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“Elas estdo no Linkedin”: a publicizacéo da carreira de gestoras de grandes

empresas

RESUMO

Com o avanco tecnologico, as pessoas passaram a utilizar redes sociais como forma de
promover sua carreira e imagem perante o mercado profissional. O objetivo deste trabalho é
descrever a forma de publicizacdo da carreira de liderancas femininas de empresas de grande
porte, por meio da rede social LinkedIn. Com este intuito, foram selecionadas oito empresas
gue mais cresceram em relacéo a valorizacao de a¢gdes no ano de 2021 no ranking IBOVESPA
e, em seguida, selecionadas 10 gestoras de cada empresa que possuem seu curriculo no
LinkedIn, com excecdo de uma organizacdo ao qual sé foram encontradas oito mulheres na
lideranca. Foram identificados na amostra, 78 perfis de gestoras e analisadas as publicagfes
relativas as caracteristicas disponiveis na plataforma como, cargos atuais, areas de atuacao da
empresa, formacdo, idiomas, tempo de permanéncia na empresa, nimero de especialidades e
nivel de atuacdo profissional. Os resultados da pesquisa evidenciaram que ainda ha espaco para
ocupacdo das mulheres em cargos de lideranca, sobretudo, na amostragem ha prevaléncia de
ocupacdo em cargos de niveis hierarquicos mais baixos. O nivel de escolaridade é no minimo
graduacdo e com dois ou mais idiomas estrangeiros. As areas de atuacdo sdo,
predominantemente, de rotinas administrativas, aquelas consideradas de produgao ou “chio de
fabrica” com ambientes altamente masculinizados, sdo mais restritas a presenca feminina. Por
fim, é possivel destacar que o LinkedIn é uma rede social utilizada por mulheres em cargos de
gestdo com vistas a publicizar sua jornada profissional atraindo cada vez mais oportunidades e
relacionamentos profissionais.

Palavras-chave: Lideranca Feminina, Carreira Feminina, Organizacg6es, LinkedIn.

1 INTRODUCAO

Com a consolidacdo do sistema capitalista em meados do século XI1X e apds as duas
guerras mundiais, houve a necessidade de inclusdo das mulheres no mercado de trabalho. Essa
dindmica da incorporacao de trabalho feminino surge como uma possibilidade de substituir os
homens, de forma temporaria, dos seus cargos de trabalho. Com isso, as conquistas femininas
no mercado de trabalho ganham maior evidéncia no pds-guerra e de forma paralela trazem a
divisdo sexual do trabalho, em termos de direitos, compreensdo e atuacdo no mercado de
trabalho (MILTERSTEINER et al, 2020).

Entretanto, depois de anos dessa insercdo ainda € naturalizado que os mais elevados
cargos das organizacdes sejam representados por homens. Nascimento (2022) relata uma
pesquisa realizada pela Sebrae, ao qual indica que mesmo com o aumento de mulheres donas
de negdcios, o seu percentual € de somente 34% do total, o que denota a desigualdade de género

persistente no dmbito organizacional, preconceitos relacionados aos codigos masculinos e



ascensao profissional. Todavia, Oliveira (2021) reforca que as mulheres possuem talento e séo
profissionais com foco em detalhes na resolugéo de problemas organizacionais, com uma viséo
mais ampla da organizacdo e portanto, fundamentais em cargos de gestéo.

A anélise do uso do LinkedIn foi 0 objeto desta pesquisa, considerando que as gestoras
utilizam esta rede social para interacdo nos negocios, e sobretudo, para influenciar sua carreira.
O LinkedIn é uma rede social de negdcios, de interacdo, troca de experiéncias e utilizada por
profissionais, inclusive, na captacdo de oportunidades de trabalho.

Diante do exposto, surge o problema “de que forma as liderancas femininas de atuagdo
em empresas de grande porte tém utilizado o Linkedln como forma de expressdo de sua
carreira?”. Os construtos lideranga e carreira ja sdo reconhecidos como desafios as mulheres
no contexto de trabalho (OLIVEIRA, 2021; MILTERSTEINER et al, 2020; MERCALI et al,
2017), portanto, o objetivo geral neste trabalho é analisar a forma de publicizacdo da carreira
de liderancas femininas de empresas de grande porte, por meio da rede social LinkedIn. Com o
intuito de perceber a presenca feminina em posi¢des de lideranca dentro de uma organizagéo
foram enfatizadas as caracteristicas, permanéncia nas organizacdes e formacao.

Para esta andlise, foram utilizadas as publica¢@es disponiveis no LinkedIn, uma rede
social que tem por objetivo gerar relacionamentos e conexdes profissionais. O contexto de
pesquisa foi delineado por oito organizacdes que se destacaram no ranking IBOVESPA em
2021. A partir da analise da publicizacdo das mulheres na rede social Linkedin, nota-se que
apesar do crescimento da participacdo feminina no mercado profissional, ainda ha baixa
presenca delas nos cargos de lideranca das grandes empresas. Complementarmente, nota-se a
participagdo ativa das mulheres nas redes sociais, com perfil aberto, de forma a ser visualizado
ao publico. Esse fator pode facilitar futuros recrutadores ou colegas de trabalho e profisséo,

para entender um pouco de sua trajetdria profissional.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CARREIRA FEMININA

O termo carreira é derivado do latim e tem o seu significado “via carraria” como o
caminho, percurso e estrada. Para Reis (2017), essa definicdo pode-se empregar a carreira
profissional que também é o caminho, estrada em que cada pessoa constroi ao longo da sua vida
profissional. Para as mulheres, o ingresso no mercado de trabalho se iniciou através da primeira
e segunda guerras mundiais. Esse ingresso decorreu pela necessidade de méo de obra e também

por fatores como “paralisagdo econdmica, aumento da inflagdo e as mudangas nas estruturas no
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emprego, ressaltada no Brasil na década de 80” (REIS et al, 2018). Nesse periodo das guerras,
no Brasil e em outras regides do mundo, a for¢a de trabalho feminina era tida como secundaria.
Quando as guerras acabavam, elas eram pressionadas a deixarem essas tarefas para voltarem
para os seus deveres femininos, relacionadas a atividades do lar e também a criacdo dos seus
filhos (MERCALI et al, 2017).

Uma pesquisa realizada por Fraga et al (2020) aponta nos relatos das mulheres
entrevistadas que elas se identificam como “um profissional”, que precisam se portar como um
homem. Essa postura masculinizada é apontada como uma conduta marcada pela agressividade
e posicionamentos duros para garantir respeito e espaco. Anteriormente, Mercali et al (2017)
relataram que as mulheres estavam presentes no campo, no interior das casas, como empregadas
domésticas, lavadeiras, cozinheiras, em escolas, escritorios, lojas, hospitais, asilos ou vendendo
doces nas ruas, dentre outras atividades. Em suma, as mulheres tinham mais oportunidades de
iniciar a carreira profissional em profissdes adotadas como de cunho denominado como
“femininas”. As de classe média/alta ainda tinham oportunidades de se tornarem professoras,
escritoras, medicas e engenheiras.

Ja no periodo pds-guerra, as conquistas femininas no mercado de trabalho ganham maior
destaque. Dessa forma, surge a “questdo da divisao sexual do trabalho como tema relevante a
ser estudado pela academia e pelo mercado” (MILTERSTEINER et al, 2020). Essa questdo é
levantada com a busca pela igualdade de género e inser¢do das mulheres no mercado de
trabalho.

Sobre a disparidade do sexo no Brasil, uma pesquisa realizada por Abrahdo e Viell
(2018) apontou que o indice de emprego era consideravelmente mais alto para os homens
(86,3%) do que para as mulheres (61,2%). Houve um aumento do mercado formal para as
mulheres, pelo qual mais de 20 milhGes de postos de trabalho foram criados, passando de um
percentual de 26,2% para 36%, contudo, com desigualdade salarial entre 0s géneros
(ABRAHAO e VIELL, 2018). Cembranel et al (2020) identificou que os cargos de gest&o
ocupados pelas mulheres se referem a 39,1%. Outra pesquisa constatou que 44% das mulheres
pesquisadas acreditam que seus salarios ndo estejam de acordo com suas funcgdes exercidas
(REIS ET AL, 2018).

A ocupacdo feminina conforme a hierarquia de cargos, evidencia que a insercdo das
mulheres se concentra em geréncias e menor proporcao em diretorias. Os cargos de lideranca
sd0 mais visiveis em pequenas empresas, sendo que a presenca das mulheres nesses cargos de

lideranca nas pequenas empresas ultrapassa 50% (MOLETTA et al, 2020). Quanto maior a
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empresa, menor € a participacdo das mulheres em cargos hierarquicamente mais elevados, e se

a empresa possuir o capital aberto, o indicador é ainda menor (MOLETTA et al, 2020).

2.2 LIDERANCA, GESTAO E CARREIRA FEMININA

O ato de liderar é compreendido como as agdes de motivar, dirigir e coordenar as pessoas
para atingir um objetivo especifico (REIS et al, 2018), considerado um esteredtipo “masculino”.
A lideranca feminina se tornou “um dos temas mais sensiveis em razao da inser¢ao das mulheres
no mercado de trabalho” (MILTERSTEINER et al, 2020), visto que a ascensdo das mulheres
nos cargos gerenciais se deu forma mais lenta e com maior dificuldade.

As mulheres vém buscando formagao mais elevada para garantir seu espa¢o no mercado
profissional (SILVA et al, 2017). Miltersteiner et al (2020) afirma que a busca por se posicionar
em cargos mais estratégicos demandam da mulher melhor escolarizagdo e formacdo técnica
elevada. Elas apresentam formacédo em cursos de p6és-graduacéo (53,2%), e apesar de alto nivel
de instrucéo, ainda enfrentam dificuldades na ocupacao de cargos de lideranga (CEMBRANEL
et al, 2020).

Além disso, a ascensdo profissional das mulheres ainda é ligada a aparéncia e ao género.
Mulheres relatam acreditar que sua aparéncia fisica tenha influenciado de alguma forma em sua
carreira. Ha indicios de que os colegas de trabalho “fazem associagdo de promogdes no trabalho
aos atributos fisicos das mulheres e aos casos amorosos com os chefes” (CEMBRANEL et al,
2020), de forma que desmerecem o reconhecimento profissional e, por vezes, ocorre a adocao
de pratica de comportamentos masculinos dessas mulheres ao assumirem 0s cargos.

Além da diferenca de oportunidades na ocupacdo das vagas, ha a distin¢do entre os
comportamentos vistos como femininos e os de um “lider tradicional”. Os considerados mais
femininos sdo adotados como a empatia e a bondade, ja os “comportamentos associados aos
lideres, como confianca e assertividade, podem levar a uma distor¢do do que se espera de uma
lider feminina” (HRYNIEWICZ et al, 2018).

Para romper os esteredtipos hegeménicos de lideranca e gestdo é preciso implementar
politicas e praticas mais humanas e empaticas, que dao espaco a revolugdes comportamentais
com novos sentidos ao trabalho e a lideranca (MILTERSTEINER et al, 2020). E contrariando
ao esteredtipo, o estilo de lideranca feminino vem se destacando na sociedade com bons
resultados “por terem objetividade em suas tarefas no trabalho, além de ter uma visao geral da

realidade buscando sempre o conhecimento e ideias” (REIS et al, 2018). Sobretudo, como
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apontado por Cembrevel et al (2020), a situagdo das mulheres em cargos de lideranca retrata a
sua vida na sociedade, com inumeras barreiras culturais, que dificultam o reconhecimento e
crescimento profissional. O que reforca ainda a lideranca feminina como um tabu (OLIVEIRA
et al, 2022) e quanto mais elevados 0s cargos nas estruturas organizacionais, menos mulheres
séo encontradas (MILTERSTEINER et al, 2020).

Além dos fatores encontrados para a ascensdo de mulheres em cargos de lideranca, hé
outros conflitos que se apresentam no caminho para o desenvolvimento profissional das
mulheres. Reis (2017) aponta o embate entre maternidade e carreira profissional, ao qual em
determinado momento as mulheres tém que optar entre um deles. Apesar de haver a
flexibilizacdo de horarios e o home office em alguns casos (como melhora da estrutura das
organizac@es para minimiza-los) esse conflito ainda continua a existir. Uma pesquisa realizada
por Oliveira et al (2022) aponta que a maioria das mulheres que ja possui filhos ou possuem o
anseio em terem filhos ndo percebem a maternidade como barreira para a carreira profissional.

Como forma também de romper essas barreiras em relacdo ao ingresso feminino na
carreira profissional, as redes sociais surgem como uma alternativa a expresséo e publicizag&o.
As redes sociais oferecem aos usuarios a facilidade de encontrarem uma vasta gama de
empresas, e dentre essas variadas redes sociais, Silva et al (2021) aponta a rede social LinkedIn
como uma ferramenta de processos de recrutamento nas organizagdes. Amaral et al (2019)

afirma que o LinkedIn oferece a construgdo de uma imagem e reputacao pessoal e profissional.

3 METODO

A pesquisa quanto aos fins caracteriza-se como descritiva, ja que discorre e detalha os
fatores que levaram a ocorréncia do fendmeno (GIL, 2002). A abordagem € qualitativa ao
buscar dados e aprofundar nos significados das agdes e relagfes que nao séo percebidas e nem
captaveis numericamente (MINAYO, 2001). Utiliza da analise de contetudo qualitativo com
técnicas analiticas de comunicacdo a fim de deduzir a construcdo das mensagens (BARDIN,
2011). Também possui abordagem quantitativa por conseguir quantificar algumas categorias
definidas para a andlise. Para Richardson (2017), a pesquisa quantitativa é o emprego da
quantificacdo nas coletas de informacdes e no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas,
sendo desde as mais simples até as mais complexas.

A pesquisa utiliza fontes secundarias disponiveis no LinkedIn e ranking IBOVESPA. O
Linkedin é uma rede social profissional focada em gerar relacionamentos e conexdo

profissional. Os profissionais podem compartilhar seus curriculos, encontrar empregos e se
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conectar com pessoas do mundo inteiro, e ao criar um perfil atrativo se torna alvo de empresas
que buscam preencher vagas com profissionais com diferenciais de mercado. As empresas,
também, criam perfis oficiais no LinkedIn que séo verificados pela plataforma, postam vagas e
conteddos interativos como noticias e curiosidades em seu perfil.

O ranking IBOVESPA foi escolhido por ser o padréo referéncia para investidores na
bolsa de valores brasileira, ao qual é uma referéncia para a economia brasileira. Infere-se que
as empresas listadas no ranking possuem parametro de boa gestéo, e apresentam uma referéncia
em termos quantitativos de mulheres em cargos de gestdo. Para a amostra do perfil de gestoras
analisadas optou-se por selecionar as empresas que mais cresceram em relacdo a valorizacao

de ac¢des no ano de 2021.

3.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Conforme o critério de busca foram escolhidas as seguintes empresas, Braskem,
Embraer, Gerdau, JBS, Marfrig, Meliuz, Petrobras e Preto Rio. O ranking IBOVESPA continha
dez empresas, mas a Gerdau e a Petrobras se subdividiam em duas ramificacGes de divisdo de
acdes, mas que no LinkedIn correspondem a apenas um perfil, dessa forma, foram listadas oito
empresas, coletadas através dos dados indicativos da Valor Investe (2021).

As oito empresas foram pesquisadas no Linkedin e no campo de pessoas (onde se
encontram os perfis das pessoas que se cadastraram como funcionario da empresa). Foram
utilizados filtros para buscar perfis de mulheres em cargos de gestdo para o estudo com as
seguintes palavras: lider, lideranca, gerente, diretor, manager e director. Houve o limite, na
pesquisa, de maximo dez mulheres com cargos de lideranga por empresa e obteve-se o nimero
de 78 perfis, pois na empresa Petro Rio foram encontrados apenas oito registros de mulheres
em cargos de lideranca. O grafico 1 apresenta a quantidade de mulheres em cargos de gestdo
por empresa.

Com base nos perfis dessas mulheres no LinkedIn, foram investigadas as seguintes
categorias: cargos atuais, areas de atuacdo da empresa, areas de formacdo de funcionérios,
idiomas, tempo de permanéncia na empresa € em cargos atuais, nimero de especialidades e
nivel de atuacao profissional das profissionais. As categorias foram escolhidas com o objetivo
de identificar e analisar as competéncias apresentadas, a jornada e outros dados disponiveis na

plataforma LinkedIn que pudessem ser analisados.



Os dados foram identificados e organizados, inicialmente, no Microsoft Excell e
alocados por categorias: sexo, empresa, cargo ocupado na empresa, area de atuagdo, nivel do
cargo, proporcao do cargo, quantidade de idiomas constante no curriculo, formacéo académica
(quantidade) e capacitacfes, tempo em anos no cargo de lideranca que ocupam e, tempo em
anos na empresa. A analise quantitativa das categorias supracitadas foi realizada com o
programa desenvolvedor de dashboards, Power Bl, como forma de melhorar a visualizacdo dos
dados analisados com graficos.

Para a analise qualitativa foram extraidas informacdes contidas no campo de
“recomenda¢des” do Linkedin, um espago destinado aos profissionais que ja trabalharam com
a profissional e podem inserir comentérios, elogios e recomendacdes a respeito da profissional.
Mediante tais descricbes e as observacdes que as profissionais colocaram nos perfis
profissionais, como a apresentacdo pessoal e descri¢Bes de atividades dos cargos que ocupam
foram realizadas a analise de contetdo (BARDIN, 2011). Alguns trechos mais relevantes foram

citados neste estudo.

4 RESULTADOS
4.1 NIVEL HIERARQUICO E OCUPACAO DAS LIDERANCAS FEMININAS

Apos a descricdo dos perfis das empresas que mais valorizaram financeiramente no ano
de 2021 no LinkedIn, foi evidenciado, através dos dados relacionados aos cargos ocupados pelas
mulheres da amostragem, que quanto mais elevado o cargo de lideranca tanto em relacdo ao
cargo quanto a abrangéncia de atuacdo profissional do cargo, menor é a quantidade de mulheres
ocupantes do cargo. Em relacdo ao nivel de atuacdo profissional, foram observados quatro tipos
de cargo: o nivel regional, nacional, continental e global. O regional corresponde ao nivel de
lideranga e atuacdo apenas a sede em que se esta exercendo a funcao; o nacional corresponde
ao nivel de lideranca e atuacdo em mais sedes em territdrio nacional; o continental corresponde
ao nivel de lideranca e atuagdo em todas as sedes do continente; e o global corresponde ao nivel
de lideranca e atuacdao em varias sedes a nivel de um ou mais paises.

Dentre os 4 tipos de atuacdo dos 78 perfis analisados, 44 dos cargos eram de projecéo
regional, 21 de projecdo nacional, quatro dos cargos de projecéo continental e nove de projecéo
global. Esses dados demonstram que mesmo com sete das oito empresas tendo projecédo
mundial, a maioria das mulheres ocupam cargos em nivel regional representando 56,41% da
amostragem e somente 5,13% ocupam cargos em nivel continental, conforme apresentado no
Grafico 1.



Gréfico 1 - Nivel de projecao dos cargos
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Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

Conforme as buscas, nas empresas selecionadas e perfis do LinkedIn, foram encontrados
cargos de gerentes, coordenadoras, diretora e Chief Executive Officer (CEO). Os cargos de
geréncia possuem maior nimero de ocupantes (69,23%) nas determinadas empresas, seguido
dos cargos de direcdo (25,64%), coordenacao (3,85%) e CEO (0,28%), conforme grafico 2.
Vale ressaltar que a posi¢do hierdrquica de coordenadora, em algumas empresas configura
como lider que lidera outros lideres, e como esta pesquisa ndo possui tal informacéo, foi
considerada mais adequada a sua inser¢do. Nas oito empresas, foi observado um nimero baixo
de mulheres cadastradas no Linkedin em cargos de gestdo, tendo em vista que ha 146.738

pessoas cadastradas na rede social das oito empresas.

Gréfico 2 - Quantidade de Mulheres por nivel hierarquico
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Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

Conforme Cembranel et al (2020), o percentual de mulheres que ocupam cargos de
lideranga em uma organizag&o ndo atinge nem 50%. A pesquisa no Linkedin, também, apresenta
uma baixa quantidade de mulheres em posi¢oes de lideranga mais elevada na organizacao, o
que corrobora com achados anteriores de que quanto mais elevado o cargo de lideranca, menor

a proporcao de mulheres ocupando estes cargos (MILTERSTEINER, 2020).

4.2 ESCOLARIDADE E FORMACAO COMPLEMENTAR

As liderancas femininas da amostra, em posi¢fes de nivel global, possuem a
escolaridade e formacdo complementar com mediana de trés especializagdes (pos-graduagdo
lato sensu) e dois ou trés idiomas estrangeiros; ja aquelas em cargos de nivel regional, possuem
duas especializagdes e entre um e dois idiomas estrangeiros. Os dados evidenciam, portanto,
que o nivel de ensino eleva de maneira proporcional ao tipo de ocupagao em termos de ocupacao
territorial e nivel do cargo, ou seja, quanto mais elevado o nivel do cargo maior sera o nivel de

formacao, conforme grafico 4.



Gréfico 4 - Escolaridade e Idiomas por Nivel Hierarquico e ocupagéo.
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Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

As mulheres buscam escolarizacdo e formacdo técnica elevada como diferencial nos
processos seletivos e ascensdo no mercado de trabalho (MILTERSTEINER et al, 2020). Este
estudo evidencia achados anteriores, tendo em vista a média de idiomas e de formacédo das
profissionais de lideranca das empresas do ranking IBOVESPA. Além do trabalho, das entregas
e resultados positivos exigidos para os profissionais de mercado, as mulheres se esforcam para
angariar conhecimento formal, para assumirem posi¢céo de destaque de gestdo nas organizagdes.

No campo de recomendacdes do Linkedin, onde outros profissionais podem fazer
comentarios, foram identificados muitos relatos e o destaque foi de contetdos referentes as
capacitacOes das mulheres e a necessidade de formagao continuada, como mostrado no caso a
seguir

“A profissional é muito dedicada, inteligente, uma profissional super qualificada e muito
competente. Ela estd sempre se aprimorando e nunca para de estudar. Ela consegue
gerenciar seu trabalho de maneira organizada e sempre superava os objetivos propostos
servindo de exemplo e motivacao para seus colegas e subordinados. Foi um grande prazer
e um aprendizado trabalhar com ela.” (Comentario sobre gerente em nivel global RH).

“(...)Ela estd sempre estudando e atualizando para melhorar suas habilidades e
conhecimentos em sua carreira(_..).”(Comentario sobre gerente em nivel global RH).

As recomendacBGes mencionadas por colegas ou pessoas do contato profissional

enriguecem o perfil e o curriculo exposto na rede social e se torna uma carta de apresentacao
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real, feita por pessoas que tiveram algum tipo de relacionamento profissional. De acordo com
Reis et al (2018), as mulheres ttm como qualidades e diferenciais a busca constante de

conhecimentos como forma de agregar habilidades a sua carreira profissional e a vida pessoal.
4.3 TEMPO DE ATUACAO EM CARGOS DE LIDERANCA

O tempo de permanéncia da mulher na empresa (em anos) e nos cargos de lideranca sao
fatores relevantes na analise de processos seletivos e possiveis de verificar no perfil do
LinkedIn. De acordo com os 78 perfis de mulheres analisados, observou-se que h& uma
predominancia de contratacdo em cargos que ndo sdo de lideranca e, ap0s quatro anos,
aproximadamente na empresa, sdo promovidas. Conforme os dados coletados da amostragem
na plataforma LinkedIn, o tempo médio das mulheres nas empresas é de 7 anos e 0 tempo em
cargo de gestdo é de 2,5 anos. Ao relacionar o tempo na empresa e 0 tempo de atuacdo em
cargos de lideranca, as mulheres precisam permanecer entre 2 e 3 vezes 0 tempo em que
trabalham no cargo atual, de lideranca, para conseguirem sua ascensao para o nivel gerencial,

conforme consta no Gréfico 5.

Gréfico 4 - Relacdo de tempo na Empresa e tempo no cargo de Lideranca

@ Media de Anos na empresa @Média de Anos no cargo
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Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

O tempo de permanéncia por cargo é apresentado no grafico 5. Para os cargos de

direcdo, ha uma média de 9,4 anos na empresa e, 2,7 anos em cargos de lideranga. Os cargos
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de geréncia apresentam uma média de 9,4 anos na empresa e destes, 3,6 anos sao ocupados
nesse cargo de lideranga. Para cargos de coordenagdo hd uma média de 3,2 anos na empresa e
destes, 1,7 anos sdo ocupados em cargos de lideranca. A Unica CEO identificada na pesquisa
possui seis anos na empresa e 2 anos ocupando cargo de lideranca. Infere-se que neste caso, a
funcionaria pode ter sido contratada para assumir uma posi¢do na alta gestdo da organizagdo
em virtude de experiéncias anteriores, e por isso apresenta um tempo menor de permanéncia ao
comparar com demais niveis de gestao.

Sobre o tempo de permanéncia das mulheres e a experiéncia em gestdo, no campo de
recomendac0es do LinkedIn os elogios séo relatados conforme as vivéncias organizacionais, 0S

resultados entregues e o potencial observado na profissional, como os relatos seguintes:

“Trabalhei com a profissional muitos anos na Gerdau. Ela foi a responsavel pela area de
Desenvolvimento de pessoas e liderou a frente de Lideranca no projeto de Transformacéo
Cultural. Ela é uma pessoa com vontade de crescer, potencial elevado e muito dedicada.
Estd sempre se atualizado e buscando seu desenvolvimento. Foi fundamental para o
sucesso da transformacdo cultural da Gerdau e logo vi seu potencial para crescer ainda
mais e por isso a indiquei como minha sucessora no papel de Lider global de pessoas da
Gerdau. N&o tenho dividas que continuara crescendo, pois apresenta vontade, energia,
potencial e capacidade de aprendizado diferenciados” (Comentario sobre gerente em
nivel global RH).

“Profissional extremamente competente, possui conhecimento sénior nas areas de gestao
empresarial dando reporte técnico em metodologias especificas de gerenciamento da
melhoria (...).Suas competéncias associadas a sua senioridade agregam valor nos
resultados financeiros da empresa nos dias atuais” (Comentario sobre gerente em nivel
global Projetos).

Os dados coletados nos perfis indicam que para atingir nivel de geréncia ha um tempo
maior requerido em relagdo ao cargo de coordenacdo. De acordo com Cembranel et al (2020),
as mulheres tendem a ter medo de expressar suas vontades em estar em determinados cargos de
gestdo por medo de falha e também pelo fato de que essa ambicédo é conciliada entre carreira e
familia. Em muitas situacdes a carreira profissional é preterida em relacdo aos desafios
profissionais e a mulher se ausenta por um periodo da empresa por motivos familiares. Outras

situacOes ndo dependem da vontade da profissional, mas, das escolhas das organizagdes.
4.4 AREA DE ATUACAO DAS MULHERES NAS ORGANIZACOES

Em relacdo a area de atuacdo da amostragem, 19,23% das mulheres atuam em areas de
Recursos Humanos, consideradas como mais femininas, pois sdo cargos onde se predomina
caracteristicas profissionais como a empatia, gentileza e delicadeza. As mulheres atuam em
variadas areas na organizacgdo, principalmente, em areas administrativas, outras como Compras,

Contratos, Governangas Corporativas, Inovacdo, Manutencdo, Relaces Internacionais e
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Transparéncia sdo as que menos possuem mulheres em cargos de lideranga, em que juntas

somam 11,53% e separadas 1,28% dos perfis analisados, conforme apresentado no Gréafico 5.

Gréfico 5 - Area de atuagdo na empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

De acordo com os dados analisados da amostragem, o grafico 5 indica que das 78
mulheres apenas uma atua em area de manutengdo, a area de RH tem o maior nimero de
funcionarias em posi¢des de gestdo no nivel de geréncia e diretoria, em relagéo as outras areas.
Esses dados mostram a visdo relacionada as mulheres, alocadas em sua maioria em cargos
administrativos ou que ndo demandam outras habilidades consideradas “masculinas” como € o
caso da area de manutencdo, com escassez da presenca feminina. O esteredtipo de
comportamento de lideranca tradicional masculina gera barreiras, o que de certa forma explica
a quantidade baixa de mulheres na lideranga em ambientes onde a masculinidade predomina
(MILTERSTEINER et al, 2020).

Outro fator relevante refere-se as recomendacdes que sdo mais destinadas as
profissionais da area de RH e, também, possuem o perfil mais detalhado, entretanto, ndo foi
possivel identificar o motivo, mas pode-se presumir que as profissionais dessa area utilizam
com maior frequéncia o LinkedIn por suas atribui¢cfes na gestdo de pessoas, em processos
seletivos externos ou internos. Além disso, lideram equipes e tendem a manter seus perfis mais

completos por saberem da significancia de um perfil, na rede social LinkedIn, que seja completo
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e bem estruturado (HRYNIEWICZ et al, 2018), o0 que expressa suas competéncias técnicas e
comportamentais e sua trajetdria profissional. Os comentarios expressam a percep¢do em
relacdo as competéncias técnicas da area e comportamentais, como € apresentado nas

recomendac0es a seguir:

“Possui grande dominio sobre as rotinas e processos de RH e desenvolve um excelente
trabalho junto com as equipes com que atua. Também é muito assertiva na
identificago de talentos e na criagio de propostas para a manutengdo dos mesmos. E
uma excelente colega de trabalho que agrega muito para toda a lideranga da empresa”
(Comentario sobre gerente em nivel regional RH).

“E uma excelente profissional de RH. Ela é muito organizada, atinge todos 0s seus
objetivos e planejamento, ela é muito empatica com os outros, ela € uma profissional
proativa, além de ser colaborativa e comprometida com resultados (ndo s6 dela, mas
também de sua equipe). Ela estd sempre estudando e atualizando para melhorar suas
habilidades e conhecimentos em sua carreira. Ela é muito rdpida em retornar um
pedido, especialmente na organizagdo de treinamentos e trazendo solugdo em sua
area” (Comentario sobre gerente em nivel global RH).

“Profissional dedicada, motivada ¢ humana, sempre disposta a ajudar o préoximo e
promover neles o espirito de equipe e dedicacdo, além de ser uma profissional
extremamente preparada no que se diz respeito as fungdes e/ou cargos que até agora
os aceitou.” (Comentério sobre gerente em nivel nacional RH).

Dessa forma, a analise aqui apresentada demonstra que o perfil na rede social é uma
forma de publicizacédo da carreira, com a intencéo de que 0s usuarios se conectem, criem redes,
e apresentem contetidos pessoais. Para a carreira das mulheres se mostrou importante pois é
uma estratégia para mostrar suas conquistas e qualidades para todo o mercado de trabalho,

usando a rede social de forma favoravel para sua carreira.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi descrever a forma de publicizacdo da carreira de liderancas
femininas de empresas de grande porte, por meio da rede social LinkedIn. Apds a analise dos
perfis, nota-se que a quantidade de mulheres em cargos de lideranca de grandes empresas é
baixa. Quanto ao nivel hierarquico, a maioria das mulheres ocupa o0s cargos de geréncia,
considerado intermediério e a posicao de lideranca regional, em termos de abrangéncia é o mais
baixo.

Quando analisadas as competéncias relacionadas a escolaridade e quantidade de idiomas
pode-se perceber que em média as mulheres falam entre dois e trés idiomas e tem no minimo
dois cursos de pés-graduacdo. Os cargos de coordenacao sdo os cargos de lideranca iniciais

para as pessoas que querem seguir a carreira de gestdo. Foi notado também que existem casos
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atipicos como o da CEO que teve um menor tempo na empresa para ser promovida ao cargo,
mas que pode ser explicado pelo longo tempo em cargos de gestdo em outras empresas de
grande porte, conforme mostrado no seu perfil na rede social.

O artigo contribui com a evidenciacdo da maneira como mulheres em cargos de
lideranca vem utilizando o LinkedIn para apresentar seus vinculos, trabalhos realizados,
competéncias e mostrar para outros USUArios seus crescimentos e vivéncias dentro das
organizagGes, assim como quais sdo as qualificacdes apresentadas por elas.

O estudo apresentou limitagdes quanto a ferramenta de pesquisa, o0 LinkedIn € uma rede
social de negdcios muito utilizada no meio profissional, principalmente em grandes
organizacBes, porém se limita a poucas oportunidades de aprofundamento no perfil das
profissionais. Os perfis incompletos podem impedir que o estudo apresente mais informagdes.
As sugestdes para proximas pesquisas sdo que busquem aprofundar cada vez mais nos contatos
com os perfis das mulheres, fazendo contato por meio de mensagem que € algo que a rede social
permite e com esse contato busquem responder e analisar ainda mais questdes de relevancia

académica.
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