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DESAFIOS ENFRENTADOS POR MULHERES NA LIDERANCA DA EMPRESA
SIDERURGICA DO PECEM NO ESTADO DO CEARA, BRASIL.

INTRODUCAO

Historicamente, homens e mulheres desempenhavam papeis diferentes na sociedade,
cabendo a mulher as funcdes de cuidar da casa, filhos e marido enquanto a figura masculina
desempenha suas atividades externas ao lar. Bassanezi (2012, p.42) refor¢ca que por diversos
séculos, a mulher viveu excluida do meio social, econdmico e politico, sem nem sequer obter o
direito a voto e frequentar a escola. A inica educagdo que lhe era assegurada era a que se julgava
necessdria para desempenhar bem o papel de dona de casa, mie e esposa.

Gradativamente, a mulher vem alcancando cada vez mais espagos sociais € se
inserindo no mercado de trabalho, assumindo setores de dominio masculino, sob o ponto de
vista historico, e até mesmo ocupando cargos importantes em empresas e estruturas hierarquicas
menos submissas (CARREIRA, 2001). Assim, a inser¢do da mulher no mercado de trabalho foi
resultado da deflagracio dos movimentos feministas nos anos de 1970, o que resultou em um
processo de transformacgdo nas relacdes humanas e de género. A partir dessa década, com a
expansao desses movimentos, bem como de uma combina¢do de fatores econdmicos,
demograficos, sociais e culturais, a mulher comegou a participar da politica e a ocupar fungdes
no mercado de trabalho, tanto em cargos publicos quanto em empresas privadas em diversos
segmentos (MATIELLO; LAIMER, 2006).

Interessante ponderar, ainda, que em alguns departamentos, as mulheres sdo rotuladas
como figura fragil que ndo se adaptam ao mercado agressivo e competitivo, considerados
espagos hegemonicamente masculinos, colocando-se em questionamento sua capacidade para
assumir cargos importantes. Em fun¢do disso, acabam estacionando em determinadas posi¢oes
ndo alcancando cargos de altos escaldes (KAROLINE, 2017) nas organizac¢Oes enfrentando
muitos desafios na jornada académica e profissional. Neste sentido, e visando orientar os
leitores, a seguir apresenta-se o problema de pesquisa e objetivo.

PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

As perspectivas de lideranca nas organiza¢des modernas tem sido palco de muitas
discussoes fazendo emergir inquietacdes que despertam sobre estudos que aprofundem na
descoberta de fatos evidenciados no cotidiano das empresas. Assim, o presente estudo tem
como questdo central responder “Quais sdo desafios enfrentados e expectativas das mulheres
que ocupam cargos de lideranga na empresa Siderurgica do Pecém em Sdo Gongalo do
Amarante no Ceara, Brasil?”.

Para o alcance das respostas orientadas pelo questionamento central,
supramencionado, € possivel indicar como objetivo geral identificar os desafios enfrentados e
as expectativas das profissionais que ocupam cargos de lideranca no complexo sidertrgico
portudrio apresentando os perfis profissionais, sua trajetoria, dificuldades e expectativas
vivenciadas no mundo corporativo.

Visando contribuir de maneira mais robusta com o cendrio académico e investigativo
os pesquisadores trazem como pressupostos tedricos que (I) as profissionais possuem faixa



etaria entre 25 a 40 anos, tem ou pretendem ter filhos e sdo graduadas. De forma complementar
entende-se que (II) todas vem de familias classe média baixa, onde tiveram que sair das suas
cidades para regides que oferecessem oportunidades de educagdo e insercdo no mercado de
trabalho. Considera-se, ainda, que a (III) desconfianca quanto a qualificag@o e o preconceito sio
as maiores dificuldades enfrentadas pelas mulheres. Por fim, (IV) Acredita-se que a equidade
salarial para o mesmo cargo exercido por homens e mulheres sejam praticadas.

Esta investigacdo ficou estruturada de forma que facilitasse a leitura dos interessados
onde o primeiro bloco ficou denominado como introduc¢do que contempla a abordagem geral,
o problema de pesquisa, os objetivos e hipdteses. No tdpico seguinte (indicado por
Fundamentagdo Tedrica) sdo apresentados os principais e maiores influenciadores da tematica
em questdo onde € possivel ler sobre Lideranca, gestdo feminina, histérico das mulheres na
siderurgia e atuacdo no mercado geral. A terceira secdo contempla os aspectos metodoldgicos
e indica como foi executada a investigacdo. No quarto e ultimo setor sdo abordados os aspectos
relacionados a andlise dos resultados e contribuigdes.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste topico, sdo apresentados conceitos relacionados ao tema deste trabalho
utilizando bibliografias das dreas de Administracdo, Gestdo, Recursos Humanos e Lideranca,
evidenciando o papel da mulher no mercado de trabalho, seus desafios e expectativas.

Aspectos da Lideranca

Etimologicamente, o termo lideranga ¢ origindrio do inglés “leader”, que significa:
“conduzir, dirigir, guiar, comandar, persuadir, encaminhar, atravessar”. A lideranga ¢ um dos
meios fundamentais para que as organizacOes alcancem seus objetivos e obtenham melhores
resultados. Vergara (2010) orienta que a lideranga é capaz de influenciar os individuos e grupos,
assegurando que os objetivos e propositos da empresa sejam alcangados. O papel da lideranca
¢ fundamental nas organizacdes. O lider € o responsdvel pelo desenvolvimento pessoal e
profissional dos seus liderados, ele exerce capacidade de desenvolver e descobrir talentos em
sua equipe, “e isso ¢ muito importante, pois, promove o crescimento das pessoas gera
crescimento para a organizacao” (MAXWELL, 2008).

Para Caravantes et. al. (2010), os lideres precisam ter habilidades administrativas,
relacionadas a mediacdo e solucdo de problemas, bem como desenvolver habilidades
interpessoais que influenciam no processo de comunicacio e sensibilidade. De acordo com
Chiavenato (2004), todo lider possui um estilo de lideranga, que vai além da sua personalidade.
A partir dessa observagdo, surgiu a teoria dos estilos de lideranga, sendo eles: autocrético,
democrdtico e liberal. O estilo de liderancga autocratico € caracteristico pela centralizacdao do
poder no qual o lider € responsdvel pela tomada de decisdo. Sua equipe recebe e executa suas
ordens e quanto maior seu poder de comando, maior serdo seus resultados (VERGARA, 2009).
Contudo, este estilo de lideranca possui pontos negativos podendo ser representados pela maior
dependéncia do lider para resolucdo de problemas de menor complexidade, limitacdo da
ascensdo profissional, aliados aos sentimentos de tensao e frustracdo dos membros do grupo de
trabalho. Por outro lado, esse lider possui acdes claras e objetivas, maior respeito por parte de
seus liderados e a produtividade de sua equipe chega a ser alta.

Conforme Chiavenato (2004), o termo lideranga significa o processo de coordenar o
desempenho das pessoas, dando rumo ao alcance de alguns objetivos estabelecidos. E a
capacidade de dirigir e conduzir outras pessoas a buscar resultado a partir de seu
comportamento.



Primeira mulher na direcio de uma empresa privada no setor de siderurgia no Brasil

Nos dias atuais, hd belos exemplos da competéncia feminina em postos de dire¢do nas
grandes empresas e no setor siderdrgico. O caso emblematico referencia Maria Silvia Bastos
Marques que emergiu como a primeira e inica mulher a ocupar a presidéncia da Companhia
Siderurgica Nacional (CSN) de 1996 a 2002, a maior siderurgica integrada da América Latina.
Maria Silva Bastos criou histéria por se tornar a primeira diretora de empresa privada no brasil.
Por tal fato ganhou a alcunha de "Dama de A¢o". E uma mulher formada em Administracio
com doutorado em ciéncias econdmicas e, na época, ao ser convidada para ser diretora da
Companbhia, estava gravida de gémeos e mesmo assim aceitou o desafio e ficou seis anos no
cargo. Ao chegar na empresa verificou muitos aspectos com oportunidades de melhoria com
relacdo as pessoas e assim realizou mudancas e todos os colaboradores a respeitavam por
representar a figura feminina ocupando um lugar que culturalmente era para ser de um homem
(FRAGOSO, 2015).

Desafios da lideranca feminina: da sumbissao ao poder

As organizagGes hodiernamente passaram a exigir muito de seus colaboradores.
Possuir apenas qualificacdes e competéncias profissionais nao supre a demanda de mao de obra
e assim os profissionais devem possuir habilidades capazes de lidar com todos os tipos de
situagdes que para as mulheres em nivel tatico e estratégico os obsticulos sdo ainda maiores
pois, devem conciliar sua ascensio profissional, aos cuidados do lar e da familia. Desde os
primoérdios, o processo de insercdo de mulheres no mercado de trabalho, é marcado por
preconceitos, discriminagdes e desafios. No Brasil, cerca de 29% das empresas possuem
mulheres nos cargos de lideranca, conforme a pesquisa International Business Report (IBR) —
Woman in Business, realizada pela Grant Thornton (2018).

Apesar do avango da ocupagdo feminina no mercado de trabalho brasileiro, observa-
se que ainda existe desafios para que as mulheres ocupem posi¢des nos cargos de lideranca,
onde ainda se vislumbra equidade entre homens e mulheres. Segundo o Instituto Ethos (2006),
“a piramide ocupacional nas grandes organizagdes empresariais € extremamente excludente
para as mulheres”.

Desde o aparecimento das relacdes familiares entre homem e mulher que a estrutura
familiar possuia um regime patriarcalista. O dominio masculino era indiscutivel. Nao havia
necessidade da mulher ganhar dinheiro, pois as mesmas deviam completa obediéncia ao seu pai
e através do casamento essa autoridade era passada para o esposo. As mulheres ja nasciam e
eram educadas com a configuragao, julgada, ideal, de esposa e mae, caracterizando sempre com
a ideia de submissdo aos homens (KAROLINE, 2017). Sendo habilitadas para o casamento,
conduzidas pelo contexto social, deveriam saber cuidar das atividades domésticas e dos filhos,
precisavam ser mais educadas do que instruidas. No olhar de Rago (1985, p.12) “a mulher cabia,
agora, atentar para os minimos detalhes da vida cotidiana de cada um dos membros da familia,
vigiar seus hordrios, estd a par de todos os pequenos fatos do dia-a-dia prevenir as emergéncias
e qualquer sinal de doenga ou desvio”.

Na percepgao de Scott (1994, p. 15) “a estrutura fisica da mulher determinava o seu
destino social como made e dona de casa, e, portanto, ela ndo podia ser uma trabalhadora
produtiva”.

Quando se observa o contexto organizacional € possivel observar que a submissio ndo
advém apenas da questdo bioldgica, incide também devido as variagdes sociais e culturais
relacionados aos distintos papeis desenvolvidos pelos géneros na sociedade. Mesmo com essa
concepedo da sociedade, existiam mulheres que quebravam esse paradigma. Segundo Nogueira
(2004, p 12), tanto as mulheres casadas como solteiras, ja possuiam atividades fora de casa,
“trabalhavam vendendo produtos nos mercados, ganhavam dinheiro como vendedoras
ambulantes ou com um pequeno comercio; ou empregavam-se em atividades temporarias como



amas e lavadeiras”.

Dessa maneira, € possivel afirmar que a mulher sempre esteve presente, ainda que de
modo diversificado, no mundo do trabalho. Porem as atividades realizadas pelas mulheres nao
eram consideradas pela sociedade como algo produtivo, de importincia, mesmo que elas
exercessem fungdes relativamente de igual valor ao dos homens, completando um a atividade
do outro (PROBST, 2003).

De acordo com os escritos € possivel mencionar que apds as grandes gerras, 0S poucos
dos que sobreviveram aos conflitos foram mutilados e impossibilitados de voltar ao trabalho
quando os paises, Schlickmann (2013, p. 34), “se deparam com dois grandes problemas: a forca
de trabalho nd3o mais existia e as industrias precisavam continuar funcionando”. Dessa maneira,
surgiu a necessidade de adaptar a mulher ao mercado de trabalho. Probst, (2003) orienta que
elas se sentiram na obrigacao de levar adiante o trabalho e os projetos que eram realizados pelos
seus esposos, sendo necessario, deixar os filhos e a casa.

No final do século XIX, iniciou-se os movimentos feministas, desenvolvendo um novo
processo de conscientizagdo da luta pela emancipacdo da mulher, motivados pelas
reivindicacdes por direitos democréticos como aumento da participacdo feminina no mercado
de trabalho e seu reconhecimento profissional, direito a maior acesso a educagdo formal e voto.
Segundo Bassanezi (2012, p. 35), o século XX ¢ chamado de “O século das mulheres” devido
aos avangos acelerados que propiciou a experiéncia do género feminino. Foi um periodo de
ampliacdo das oportunidades, dos direitos e das mudancas de qualidade de vida delas. Com as
lutas femininas e as revolucdes nas décadas de 60 — 70, originaram mudancas de valores
culturais e sociais em relacdo as mulheres (BRUSCHINI, 2004), pois essa fase da histéria de
lutas e conquistas femininas levou a humanidade a acreditar numa forga de trabalho contra o
machismo e as discriminagdes, assegurando o direito a cidadania e a igualdade entre sexos
(PRIORE, 2000).

Com o aumento da atuacdo feminina na composic¢ao da forca de trabalho, essa divisao
sexual tem ganhado énfase e, consequentemente, vem exercendo peso na distribuicdo de
oportunidades mais igualitdarias (HIRATA, 2012). A participacdo feminina no mercado
econdmico tem apresentado uma admirdvel progressdao desde a década de 70 (BASSANEZI,
2012). Enquanto que em 1973 as mulheres compunham cerca de 30% da PEA (Populacao
economicamente ativa), em 2009, sua participacdo estava praticamente equiparada a dos
homens, com 49,7%, € no ano de 2016 elas compdem mais da metade (51,6%) da mao de obra
do pais (IBGE, 2016).

Contrariamente Gomes (2008, p. 12) aponta que “o papel do homem ¢ o lugar do
poder, da decisdo, do dinheiro e da iniciativa e a mulher o papel associado a casa e ao cuidado
da familia. Dessa maneira, limitando a autonomia e o acesso da mulher as decisdes de poder™.

As organizagdes sempre foram consideradas neutras em termos das relacdes de género.
Porém, historicamente, sua cultura dominante tem sido a cultura do homem branco, que reflete
os atributos tradicionais masculinos. Nesse ambiente, criado pelos homens e para homens, os
valores predominantes sempre foram assertividade, agressividade, competitividade, atividade,
independéncia, forte hierarquia e orientagdo de conquista. Tais caracteristicas conduzem a
cultura de “controle ‘dentro das préprias organiza¢des. As mulheres originam-se de uma cultura
diferente, da cultura do ‘cuidado’, decorrente de suas tradicionais atribui¢des na familia
(CARREIRA, 2001, p 12).

As mulheres, na maioria dos casos, estdo centralizadas em atividades “feminizadas”,
como Os servigos comunitdrios, magistério e enfermagem, onde as oportunidades de
crescimento na carreira sao limitadas e consequentemente baixa remuneragao (MELO; LOPES,
2012). O préprio termo trabalho feminino, as vezes, se confunde com as fun¢gdes domésticas,
os cuidados com a familia e a casa. Segundo a classificacdo adotada pelo IBGE (2005), o setor
de servigo € ocupado em sua maior parte pelas mulheres, onde estdo distribuidas com maior
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relevancia nos subsetores: “educacao, servico social e saude”, “servicos domésticos” e “outros
servicos coletivos, pessoais e sociais” (CARVALHO; FERREIRA; FAGUNDES, 2013). A
pesquisa do IBR (2012), relata que boa parte das mulheres que ocupam cargo de lideranga no
Brasil, se concentram na drea de recursos humanos. Apesar dessa perspectiva, é possivel
enxergar que trabalho feminino vem se diversificando e ocupando, cada vez mais, espagos com
maior importancia no mercado de trabalho (MELO; LOPES, 2012).

As relagdes de poder existem entre homens e mulheres, mulheres e mulheres, homens
e homens, de mesmas classes sociais, racas, idades, localidade e etnias. Para Carreira (2001,
p.56) “mulheres e homens sempre exerceram poderes de diferentes naturezas e graus, partindo
de uma visdo que o poder se constitui em uma rede dinamica e interdependente, onde diferentes
fios e forgas se cruzam, e que se manifesta nas diferentes relagdes, do cotidiano as estruturas
macrossociais”. Imerso nas organizacdes € possivel identificar diversas formas e atividades de
exerce-lo. Uma delas é a funcdo gerencial, que se inclui no nivel intermedidrio das
organizagoes, sua posicao estd entre os empregados e a diregdo, sao “profissionais que estao
dois niveis abaixo do principal gestor da empresa (CEO) e um nivel acima de empregados de
linha e profissionais” (HUY, 2001, p. 73).

De acordo com Fayol (2003), os gerentes sdo agentes ou protagonistas do processo
administrativo e as suas atividades. Consistem em tomar decisdes, estabelecer metas, definir
diretrizes e atribuir responsabilidades aos integrantes da organizacao de modo que essas fungdes
estejam subdivididas em uma sequéncia l6gica de: preparar o futuro para atingir os objetivos;
organizar os recursos financeiros, humanos e materiais necessarios as atividades; comandar e
coordenar esses recursos, objetivando facilitar o funcionamento e o alcance do €xito; e por fim,
verificar se tudo estd acontecendo conforme o programa adotado, os comandos dados e os
principios admitidos.

Eles sdo funciondrios responsaveis pelo trabalho de outros funciondrios dentro das
organizagoes, devem servir como canais de comunicacao informal e/ou formal, embasada pela
aceitacdo ou nao dos dirigidos e consequentemente no prestigio pessoal (SAMPAIO;
FAGUNDES; SOUSA; FONSECA; LARA, 2013). A partir do inicio desse século, surgiram
novas praticas e tendéncias do novo capitalismo, dentro das organizagdes, publicas e/ou
privadas e estdo tentando implantar um novo modelo de gestdo, buscando maior envolvimento
e comprometimento das equipes de trabalho.

Ressalta-se que, em meio a essas mudancas impdem uma alteracio nos quadros
gerenciais, ja que o gerente se destaca e assume papel primordial na gestao das organizagdes.
Dessa maneira, diante das novas praticas, o seu perfil passa a ser questionado e restruturado
(MELO, 2012). As qualificacdes essenciais aos gerentes ganham uma nova dimensdo, estdo
priorizando estilos gerenciais baseado na intuicdo e percep¢des, defendendo o
“desenvolvimento da sensibilidade, flexibilidade e emotividade, caracteristicas tidas como
eminentemente femininas” (SAMPAIO; FAGUNDES; SOUSA; FONSECA; LARA, 2013, p.
13).

Com a necessidade de reagdes rdpidas e profissionais polivalentes, as formas
tradicionais de trabalho foram sendo desarticuladas, dando espago para estilos mais flexiveis
no processo produtivo. Buscando integrar as habilidades masculinas com as femininas, para
aperfeicoar sua produtividade, diante dessa reestruturagdo produtiva, a mao-de-obra feminina
vem sendo, cada vez mais, solicitada e aceita pelas organizagoes (MELO; LOPES, 2012). Desta
forma, e Segundo Bruschini e Puppin (2004), as mulheres vém surgindo e demarcando seu
espaco no mercado de trabalho, migrando de niveis operacionais ao mais estratégico, seja nas
organizagdes ou em outros ambientes. Tem experimentado galgar posicdes nas estruturas
sociais, mesmo que sofrendo discriminacao e sobrecarga de trabalho, devido suas multitarefas.
As mulheres devem ocupar espagos estratégicos e de tomada de decisdes, primeiramente por
seus atributos de competéncia e adequacao as fungdes propostas e nao pelas suas finas e frageis



caracteristicas (PITANGUY; BARSTED, 2011, p. 23).

Nas ultimas décadas, as mulheres dobraram sua participacdo em cargos de geréncia
nas empresas. Por natureza, possuem caracteristicas que as fazem sair na frente do
gerenciamento da equipe, elas sdo polivalentes, por esséncia mais colaborativa e conseguem
engajar as pessoas. Além do que, grupos e estilos mais diversificados dentro das organizagoes,
percebem mais facilmente mudangas no mercado (MARTINS, 2006).

METODOLOGIA

O desenvolvimento desta investigacdo se deu por meio da pesquisa de campo quanto
ao procedimento, qualitativa sob a perspectiva da abordagem, quanto ao levantamento € uma
pesquisa bibliografica, exploratéria nos objetivos e quanto aos métodos de entrevista e andlise
de dados aplicou-se a andlise de conteudo.

Na pesquisa qualitativa, o cientista € a0 mesmo tempo o sujeito e o objeto de suas
pesquisas. O desenvolvimento da pesquisa € imprevisivel. O conhecimento do pesquisador €
parcial e limitado. O objetivo da amostra € de produzir informacdes aprofundadas e ilustrativas:
seja ela pequena ou grande, o que importa € que ela seja capaz de produzir novas informagdes
(DESLAURIERS, 1991, p. 58).

O tipo de pesquisa exploratdria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipéteses. A grande maioria
dessas pesquisas envolve: (a) levantamento bibliogrifico; (b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) andlise de exemplos que
estimulem a compreensao (GIL, 2007).

A pesquisa bibliogréfica € feita a partir do levantamento de referéncias tedricas ja
analisadas, e publicadas por meios escritos e eletronicos, como livros, artigos cientificos,
paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliografica,
que permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto. Existem, porém,
pesquisas cientificas que se baseiam unicamente na pesquisa bibliografica, procurando
referéncias tedricas publicadas com o objetivo de recolher informac¢des ou conhecimentos
prévios sobre o problema a respeito do qual se procura a resposta (FONSECA, 2002, p. 32).

A pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigagdes em que, além da pesquisa
bibliogréfica e/ou documental, se realiza coleta de dados junto a pessoas, com o recurso de
diferentes tipos de pesquisa (pesquisa ex-post-facto, pesquisa-a¢do, pesquisa participante, etc.)
(FONSECA, 2002). J4 as técnicas mais utilizadas para coleta de dados sdo através da
observacdo dos fendmenos, entrevistas com populagdo alvo do projeto de pesquisa,
questiondrios com perguntas abertas, ou fechadas, ou ainda de mudltipla escolha, medic¢do de
opinido, documentos, trabalhos cientificos publicados e ainda histéria contata por outros
(FERNANDES, 2003).

A pesquisa foi realizada durante o més de junho de 2020 sendo aplicado o roteiro de
entrevista. Inicialmente buscou-se identificar as caracteristicas das entrevistadas (idade,
quantidade de filhos e nivel de escolaridade) e questdes especificas sobre as trajetérias de vida
e profissionais das gestoras. O roteiro de entrevista contou com 19 (dezenove) perguntas, sendo
05(cinco) perguntas de multipla escolha e 14 (catorze) perguntas livres respostas.

A Siderurgica conta atualmente com 68 (sessenta e oito) colaboradores que exercem
papel de lideranca sendo 13 (treze) do sexo feminino. O Instrumento de pesquisa foi elaborado
pelos autores da pesquisa norteado pelos objetivos do presente estudo. Para (Marconi &
Lakatos, 1999, p. 94). “’Entrevista é o encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obtenha informacdes a respeito de um determinado assunto”. Neste cendrio idealizou-se como



perspectivas de validacao do roteiro as ideias iniciais de Fayol e suas publica¢des nos folhetins
de 1900 quando enunciava as Teorias cldssicas da Administracdo e orientava para as demandas
de gestdo e engajamento profissional pautado em vdrios principios onde nesta pesquisa é
delineada a premissa da formacao de equipe que culmina nas estruturas organizacionais e seus
resultados.

O procedimento de coleta dos dados foi realizado via plataforma Google Forms com
o acompanhamento dos pesquisadores para o correto preenchimento das questdes e
acompanhamento das respondentes. Quanto a verificagao dos dados € possivel considerar que
se utilizou da andlise de contetido explorando as respostas das entrevistas com bastante aten¢ao
e captando a esséncia da pesquisa voltada as demandas aos desafios de liderar, enfrentados
pelas gestoras. A andlise de contetido, segundo OLABUENAGA e ISPIZUA (1989), é uma
técnica para ler e interpretar o conteido de toda classe de documentos, que analisados
adequadamente nos abrem as portas ao conhecimento de aspectos e fenomenos da vida social
de outro modo inacessiveis.

Foi realizado um total de 07 (sete) entrevistas, no periodo de 10 a 18 de Junho de 2020.
Para efeitos de andlise da pesquisa foi mantido sigilo sobre a identidade das gerentes, atribuindo
codigos aleatdrios, como por exemplo, Gerente 1 (G1), Gerente 1 (G2), Gerente 3 (G3)...
Gerente 7 (G7), sempre que mencionado algum trecho das entrevistas.

A seguir € apreentado, com bastante alegria, a andlise dos resultados encontrados neste
misterioso e saboroso processo de pesquisa.

ANALISE DOS RESULTADOS

Com o objetivo de identificar os desafios enfrentados e quais as expectativas das
mulheres que ocupam cargos de lideranga na empresa Siderurgica do Pecém em Sdo Gongalo
do Amarante no Ceard, Braisl, foram entrevistadas 07 gerentes da empresa, coincidentemente,
todas do setor de produgdo. De acordo com os achados, estas profissionais possuem faixa etéria
que as caracterizam na fase adulta, acima de 18 anos. Do total, duas entrevistadas possuem de
26 a 33 anos de idade; outras duas possuem de 34 a 40 anos e tr€s possuem acima de 41 anos.
Em sua maioria (4), sdo casadas ou estdo em uma unido estdvel, aparecendo logo e seguida as
solteiras (2) e (1) divorciada. Percebe-se que o perfil das gerentes, entrevistadas, segue o padrao
da atualidade nacional, no qual, sdo gestoras mulheres adultas, com filhos e casadas (FREITAS,
2007).

No que tange a participacdo nas despesas domésticas, ou seja, despesas individuais ou
familiares referentes a manutengdo do lar (por exemplo: alimentacao, saude, educagdo, higiene,
vestudrios dentre outros) mais da metade das entrevistadas (4) afirmam que sdo responsaveis
por 100% das despesas familiares, 2 entrevistadas sdo responsaveis por 50% e 1 ndo tem
participacao nas despesas gerais do lar.

Outra caracterfstica das profissionais entrevistadas € que das 5 gerentes que possuem
filhos, 3 ndo tém interesse em gerar mais filhos, pois acreditam ter dificuldades para equilibrar
o tempo para exercer a profissdo e acompanhar o crescimento do filho além de alegar sofrer
interferéncia negativa em ambas partes. Duas querem ter mais um filho, uma acredita nao ver
empecilho em equilibrar maternidade e carreira pois sente apoio da familia e do seu chefe. Uma
relata que sente preconceito por parte dos colegas de trabalho, 2 ndo tem filhos, uma nao
pretende ter e a outra quer e acha que pode sofrer problemas em equilibrar a profissao e a criacao
da crianca. Esses comportamentos e percepcdes pode ser explicado pela preocupagdo em
enfrentar as dificuldades atribuidas para conciliar a vida pessoal com os afazeres profissionais.



A maioria opta pela redu¢do da quantidade de filhos, para ter mais tempo para se dedicar aos
estudos e assim encorpar qualificacdes no seu curriculo académico e estarem profissionalmente
preparadas para buscar subir dentro da sua escala de cargo.

De acordo com o Thomson Reuters Foundation, (2015), no Brasil as principais barreiras
que as mulheres precisam enfrentar sdo: balancear trabalho, vida pessoal, oportunidades de
carreiras e conciliar carreira com a maternidade. Para Amazonas (2013), uma tarefa € a
administracdo do tempo necessdrio que cada responsabilidade requer. Quando a mulher
conquista seu espaco no mercado ela também possui vida familiar, que d4 trabalho e necessita
muito do seu tempo, porém faz a separacio e o equilibrio da vida pessoal e profissional.

Segundo Tonani (2011) a mulher tem a necessidade constante de provar nao somente
sua competéncia individual e, por vezes, é alvo de comentérios jocosos, ndo sendo dado a elas
o merecido valor, colocando em questdo sua competéncia, duvidando de sua capacidade de ser
enérgica, de comandar, de se impor, modificando seus atributos singulares como elementos
desqualificadores para o desempenho de sua lideranca.

Outro bloco investigativo estd pautado na formacdo e pdde-se verificar que todas
possuem ensino superior completo. As graduacdes variam em administracao e engenharia, duas
sdo pos graduadas e uma tem mestrado em dreas relativas as funcdes gerenciais ocupadas, como
gestdo financeira e auditoria. Nenhuma das gerentes possui doutorado; levando a supor que o
cargo de geréncia requer conhecimentos mais especificos que sdo suportados pelos cursos de
especializacdo. Essas mulheres trabalham em setores de produ¢do dentro da usina siderurgica,
algumas responsdveis por mais de 15 colaboradores, 3 nido sente apoio da sua chefia para
tomadas de decisdes, 3 j4 perecebem apoio dos seus lideres e acham relevantes a atencao destes
para seu desenvolvimento e desempenho dentro de suas responsabilidades e 1 gerente tinha
apoio com a chefia antiga, porém com a mudanca de lideranca nao percebe mais autonomia nas
tomadas de decisdes.

A participacdo das mulheres em condi¢des de igualdade na tomada de decisdes em
questdes de estar inseridas em organizagdes constitui ndo sé uma exigéncia basica de justica ou
democracia, mas pode ser também considerada uma condi¢do necessdria para que os interesses
das mulheres sejam levados em conta desde que ela esteja inserida no contexto contratual”
(ONU,1995). Além disso, tem-se na percep¢ao das gerentes, que mais da metade delas ja
possuiram ou possuem apoio ao tomar decisdes nas empresas que atuam. Baseando-se nos
critérios de Moreira (2009), classifica-se que o poder de decisdo das gerentes estd em nivel
intermedidrio, ou seja, elas participam da tomada de decisdes, estabelecem metas e diretrizes,
além de delegar as fun¢des, com o intuito de atingir os objetivos estabelecidos pelo nivel
estratégico, composto pela alta dire¢ao.

A trajetdria profissional e de vidas das pessoas que ocupam cargo de geréncia é
indispensavel para compreender os desafios por elas enfrentados. Tem-se que, no caso das
gerentes entrevistadas, no geral, possuem trajetdrias similares. Tiveram que sair de suas cidades
natal em busca de oportunidade ou de melhores oportunidades em educagdo e,
consequentemente, melhores oportunidades de inser¢do no mercado de trabalho. Todas vieram
de familia de classe média baixa. Pode-se destacar que as mesmas relatam terem sofridos muito
por serem apegadas a familia, contudo por condi¢des financeira tiveram que dar esse passo para
realizar sonhos proprios e de suas familias como reformar casa, dar estabilidade a suas maes
que eram solteiras e investir mais em si através de cursos e graduacao.



Abaixo o quadro I que revela os depoimentos das entrevistadas:
QUADRO I - Depoimentos da trajetéria de vida

Assunto Depoimento das gerentes entrevistadas

"Sai da minha cidade de nascenca desde meus 18 anos para
aproveitar oportunidade de estdgio em uma multinacional"

(G7)
"Nasci em uma cidade pequena em Minas Gerais, me mudei
Fale um pouco para Juiz de Fora onde tive o primeiro contato com a area
da sua trajetoria siderdrgica como menor aprendiz"
de vida (GS)

"Nascida em Santos/SP, atleta até os 17 anos, sempre buscando
independéncia financeira e emocional busquei emprego para
sair de casa, pois viviamos com pouco dinheiro"

(G6)

FONTE: Dados da Pesquisa (2020).

No geral, todas as gerentes entrevistadas iniciaram suas trajetérias profissionais de
modo similar, comecando sua inser¢do no mercado de trabalho em cargos, situados na base da
hierarquia profissional, no qual ndo possuiam nenhum tipo de poder ou influéncia nas decisdes
da organizacdo. O estdgio realizado durante o periodo de formacdo de ensino técnico e ou
superior foi uma das primeiras experiéncias profissionais, das 7 gerentes entrevistadas. De tal
forma, que fica evidenciada a importancia do estigio como porta de entrada nas empresas e
assim impulsionar a formacao de novos profissionais. A relacdo do estdgio, permitiu com que se
obtivesse conhecimentos que levaram as gerentes a serem contratadas e ao longo do tempo
ocupassem seus cargos € fossem crescendo gradativamente com sua experiencia, entrega e
resultados.

Orienta Brinkhus (2008) que ap6s a entrada no mundo de formacdo profissional e
académico, milhares de jovens buscam, por meio do estdgio, iniciar as suas jornadas
profissionais ndo apenas para ter as primeiras vivencias da profissao mais também para adquirir
experiencia, descobrir-se profissionalmente e tornar-se preparadas para as demandas
organizacionais. Observa-se que a maioria destas mulheres antes de se tornarem gerentes,
tiveram um histérico de empregos em empresas de varios lugares, como relata a gerente 4
entrevistada: "passei por vdrios desafios ao redor do Mundo. Fui uma das 1 mulheres
engenheiras como lider na siderurgia em 2006". Outras ja iniciaram em empresas
multinacional, ou seja, para tanto aproveitaram as oportunidades, se especializando, mostrando
competéncia e ganhando confianca, para assumir novos cargos e progredindo na carreiras que
escolheu para si como diz a gerente 7: “Com 19 anos ja era empregada efetiva na empresa Vale
maior mineradora do mundo, sempre fui dedicada ao buscar conhecimento e habilidades para
meu sonho de se tornar gerente”.

De acordo com Castells (2002), a familia sofreu consideraveis transformacdes no
ultimo século, pois a mulher mudou sua rotina inserindo-se no mercado de trabalho, passando
assim, quase todo o dia fora do seu lar, com isso ao chegar em um sentimento de dever cumprido
no fato de formacdes e cargo, se dardo conta que sua prioridade sempre se voltara para o maior
fendmeno da sociedade que € a familia.



A maioria das gerentes gastam o tempo livre no geral em ficar com a familia. Em menor
propor¢ao destinam também seu tempo livre para fazer exercicios fisicos, viajar e ler um bom
livro. De fato, a familia esta no topo das prioridades das mulheres entrevistadas, pressupde que
estar com a familia representa de certo modo uma tranquilidade para fugir da correria do
trabalho.

Com o aumento do nimero de mulheres no mercado de trabalho, aumenta também a
quantidade de desafios enfrentados para o rompimento dos esteredtipos arraigados nas crencgas,
praticas e valores de uma sociedade tradicionalmente patriarcalista. Todas as mulheres que se
iniciam no exercicio do poder e da lideranca, vivenciam em diferentes graus, os desafios que
essa experiéncia acarreta. O crescimento na carreira é muitas vezes inibido por aspectos
culturais, ligados ao género e ndo as competéncias e qualificacdes da mulher, como a crenca de
que o homem seria mais adequado para assumir determinados cargos, ou até mesmo a
desconfianca de seu potencial. Pode-se perceber que das entrevistadas, tr€srelatam que as vezes
enfrentam dificuldades no exercicio de suas funcdes pelo simples fato de serem mulheres e
sofrem dificuldades quando a credibilidade com relacdo a sua qualificacdo; duas sentem muita
dificuldade quanto ao apoio do seu superior; uma relata que sua maior dificuldade € superar
muitos preconceitos que sdo vividos ao longo da caminhada e uma diz que a maior dificuldade é
equiparar seu saldrio com os colegas homens que exercem o mesmo nivel hierdrquico e de
responsabilidade. Ratifica Timoéteo (2013) que o machismo e o preconceito s3o 0s motivos
principais que dificultam o poder do sexo feminino nas empresas. Outro problema sao homens
que dizem ficarem constrangidos quando sdo liderados por mulheres. Se paralelamente, o
mercado valoriza as caracteristicas consideradas predominantes nas mulheres, seus pares
tendem a questionar sua real competéncia e qualificacio (TONANI, 2011, p. 8).

Tradicionalmente, as mulheres sempre ficaram responsdveis pela casa e pelo cuidado
com os filhos. No questiondrio € possivel observar que além de servir a organizagdo,
frequentemente elas possuem outras obrigacdes. Em sua maioria, todas precisam cumprir a
jornada familiar, desenvolvendo simultaneamente diversos outros papeis. Como a realizacio de
atividades domésticas, no qual cinco das gerentes afirmam exercer, logo em seguida, nota-se
que os estudos ainda estdo presente na vida delas, na qual constantemente estdo buscando
encorpar suas qualificagdes.

Os caminhos que levam ao poder sdo repletos de armadilhas e exigem abdicagdo e
empenho de quem ousa percorré-los. A capacidade que as mulheres possuem de lidar e
transformar os desafios em oportunidades e expectativas para continuar suas jornadas
alimentadas por esperangas de mudar algum cendrio desfavoravel. As maiores expectativas
durante o exercicio da fungdo sdo visualizadas nos depoimentos a seguir, onde cinco mulheres
expressam que sua maior expectativa € ser reconhecida profissionalmente; uma espera obter
crescimento de cargo e uma visa influenciar pessoas a serem sempre os melhores profissionais.
Segundo Gomes (2015), o reconhecimento € importante para manter e destacar o esfor¢o e a
dedicacdo do colaborador para a empresa. Isso impulsiona a autoconfianca do profissional,
eleva a sua autoestima e ajuda a construir uma visdo de futuro dentro da organizacio. Se o
profissional ndo for reconhecido pelo que faz pela empresa, ndo se sentird efetivamente
motivado para melhorar ainda mais seu desempenho e investir em aprimoramentos. Além disso,
nao dard mais importancia para fazer suas tarefas com qualidade e até poderdo perder o interesse
pela profissdo. Afinal, ndo tem graga trabalhar e obter 6timos resultados se vocé ndo é
reconhecido por essa conquista.

Os anseios pessoas para agregar no perfil profissional das gerentes foram relacionados
ao crescimento e quatro gerentes pretendem ter dominio da lingua inglesa para melhorar as



comunicac¢des dentro da sua 4rea de atuacdo; duas querem finalizar uma especializagdo na drea
de gestdo e assim aumentar seu nivel de conhecimento quando a gestao de pessoas e uma anseia
por cursar uma nova graduagdo e sair da drea da industria. O valor e dedicac¢do ao papel de
gestora € valioso ndo s6 para o conhecimento préprio da lider mais principalmente para ajudar
a formar profissionais com experiencia e participacdo ativa no alcance dos objetivos da empresa
e todas as gerentes evidenciaram isso ao participar da entrevista, pois 0o aprimoramento e a
responsabilidade pelo engajamento dos liderados sdo de todos, porém a orientacdo € dada pelo
gestor. Acredita-se que o gerente ¢ um guia em busca de resultados eficientes e satisfatorios
para todos que fazem o negdcio acontecer.

CONTRIBUICAO

Considerando a problemadtica que guiou esta pesquisa traduzida por quais os desafios
enfrentados e as expectativas das mulheres que ocupam cargos de lideranga na empresa
Sidertrgica do Pecém em Sdo Gongalo do Amarante no Ceard, Brasil? E possivel compreender
e contribuir que as mulheres tém enfrentado desafios em sua trajetdria profissional e atuagdo na
empresa, portanto as dificuldades prevalentes enfrentadas foram relacionadas as que acontecem
dentro do ambiente de trabalho e durante o exercicio de suas atividades, relacionando a hip6tese
onde considera-se que a desconfianca quanto a qualificagdo e o preconceito sdo as dificuldades
prevalentes enfrentadas pelas mulheres, € confirmada. Diante do relatado sobre a dificuldade
com o preconceito e desconfianca sobre suas qualificacdes e habilidades ao exercer suas
fun¢des dentro do cargo de gerente.

Apesar dessas dificuldades, as gerentes entrevistadas afirmam que tem conseguido
superar essas dificuldades. Possivel constatar o enfrentamento de dificuldades no ambiente de
trabalho. As entrevistadas relatam que, na maioria das vezes, com o tempo os colegas passam
a aceitar e reconhecer suas competéncias. Para isso, elas t€ém se dedicado ao trabalho, bem como
buscado adquirir novos conhecimentos para adquirir respeito. O trabalho de qualidade e
capacitacdo continua revelando-se como sendo as principais alternativas de enfrentamento ao
preconceito e discriminacdo no trabalho. Quanto as dificuldades de conciliagdo da carreira
como a maternidade, uma alternativa seguida por parte representativa das mulheres € adiar, ou
nao ter mais filhos, especialmente aquelas que ja sdo casadas e ja possuem filhos.

A pesquisa realizada permitiu ainda tragar o perfil das gerentes e conhecer as trajetérias
de vida e profissional. Tem-se que a maioria das entrevistadas possui uma trajetdria similar, sdo
mulheres adultas que iniciaram sua insercao no mercado de trabalho ainda durante a juventude
pertenciam a familias de classe média baixa e que tiveram que sair do seio familiar, indo para
outras cidades para buscar oportunidade em educagao e trabalho, todas conseguiram, hoje sio
formadas em Administracao e ou Engenharia, algumas com pds-graduacao e mestrado em éreas
afins. A maioria ja estdo com mais de 41 anos. Diante destas informagdes, da hipétese em que
se acredita que as mulheres possuem uma faixa etaria de idade entre 25 a 40 anos, tem ou
pretende ter filhos e € formada em nivel superior € refutada. A referida hip6tese onde se entende
que todas vém de familias classe média baixa, onde tiveram que sair das suas cidades para
regides que oferecessem oportunidades de educagdo e insercdo no mercado de trabalho é
confirmada.

Nota-se ainda que a carreira profissional foi relativamente complexa, pois exigiu de
algumas passarem por muitas empresas do mesmo ramo no Brasil ou até fora, porém, sempre
inseridas em multinacionais progredindo na linha de suas carreiras. Com isso levam-se em
consideracdo sobre a maturidade em continuar mesmo diante das dificuldades relatadas. Estas
mulheres demonstraram que suas principais expectativas quanto a profissdao € conseguir



adquirir reconhecimento profissional para assim continuar sonhando com maiores cargos €
assim melhor contribuir para o alcance dos objetivos da empresa, refutando assim a hip6tese
onde se acredita que a equidade salarial para o mesmo cargo exercido por homens e mulheres
sejam praticadas.

Por fim € possivel contribuir com a reflexdo de que apesar das limitacdes existentes
nesta pesquisa em fun¢do do auge da pandemia COVID19 no Estado do Ceard, foi possivel
melhor compreender os desafios enfrentados e expectativas das profissionais que ocupam
cargos de geréncia nas organizacdes. Para avancar nessa compreensio sugere-se a realizacdo
de estudos futuros ampliando a amostra da pesquisa, como também verificando os desafios
enfrentados por mulheres que ocupam cargos do alto executivo, de modo que também se
possam perceber as vantagens geradas pelo poder.
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