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Resumo

Este estudo versa sobre a presenca feminina em cargos de lideranga. O objetivo € analisar as dificuldades que as
mulheres encontram em sua trajetoria profissional até ascender em cargo de gestdo em uma Cooperativa de Crédito.
Trata-se de uma pesquisa de natureza aplicada, abordagem quantitativa, em relacdo aos objetivos é descritiva e no que
tange aos procedimentos trata-se de um levantamento. O objeto da investigagdo foi uma Cooperativa de Crédito, com
41 anos de atuacdo, com sua sede localizada na regido noroeste do Estado do Rio Grande do Sul. No que tange as
sujeitas da pesquisa, estas referem-se as gestoras do nivel tatico, estratégico e operacional, totalizando 12 gestoras. Os
dados foram coletados por meio de questionario e posteriormente tabulados com auxilio do Microsoft Excel e
analisados por meio da estatistica descritiva. A pesquisa destaca a crescente participagdo feminina no mercado de
trabalno e em posicdes de lideranca, mas também revela os desafios associados a expectativas sociais e
responsabilidades domésticas, que frequentemente dificultam o progresso das mulheres em suas carreiras. A partir dos
principais fatores que contribuem para o "teto de vidro”, as evidéncias sugerem que a cooperativa pode ser considerada
uma empresa inclusiva, por oferecer oportunidades iguais para homens e mulheres. A relevancia tedrica e pratica do
estudo é sublinhada pela escassez de estudos sobre a representatividade feminina em cargos de gestdo e pela
importancia de promover a igualdade de género no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Cooperativas; Mercado de Trabalho; Mulheres.

Abstract

This study focuses on the female presence in leadership positions. The objective is to analyze the difficulties that
women face in their professional career until they rise to the management level in a Credit Union. This is an applied
research, quantitative approach, in relation to the objectives it is descriptive and not regarding the procedures it is a
survey. The object of investigation was a Credit Cooperative, with 41 years of operation, with its headquarters located
in the northwest region of the State of Rio Grande do Sul. Regarding the research supports, these refer to managers at
the tactical, strategic level and operational, totaling 12 managers. Data were collected through a questionnaire and later
tabulated using Microsoft Excel and analyzed using descriptive statistics. The research highlights the growing
participation of women in the workforce and in leadership positions, but also reveals the challenges associated with
social expectations and domestic responsibilities, which often hinder women's progress in their careers. Based on the
main factors presented for the "glass ceiling"”, the evidence suggests that a cooperative can be considered an inclusive
company, as it offers equal opportunities for men and women. on female representation in management positions and
the importance of promoting gender equality in the job market.

Keywords: Cooperatives; Labor Market; Women.

L A presente pesquisa contou com o apoio institucional da Fundagdo de Amparo a Pesquisa do Estado do Rio Grande do Sul (FAPERGS).
2 Bacharel em Administracdo pela Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). E-mail: alissonteodoro31@gmail.com

3 Professora da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Doutora em Desenvolvimento Regional. E-mail: gabriela.cappellari@ufsm.br
4 Professora da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Doutora em Desenvolvimento Regional. E-mail: bianca.bigolin@ufsm.br

5 Graduanda em Administracéo pela Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). E-mail: gabriela.kiefer1608@gmail.com

6 Graduanda em Administracdo pela Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). E-mail: pamela.correia866@gmail.com

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VI, vol. 19, n. 57, Boa Vista, 2024


mailto:alissonteodoro31@gmail.com
mailto:gabriela.cappellari@ufsm.br
mailto:bianca.bigolin@ufsm.br
mailto:gabriela.kiefer1608@gmail.com
mailto:pamela.correia866@gmail.com

BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

INTRODUCAO

O mote deste estudo é a presenca feminina em cargos de lideranca. A discusséo sobre a presenca
feminina em cargos de lideranca tem ganhado destaque em diversas esferas sociais e profissionais.
Apesar dos avancos significativos, as mulheres ainda enfrentam barreiras substanciais para alcancar
posicOes de lideranca em empresas e organizagdes. Este fendmeno néo é apenas uma questao de justica
social, mas também um fator relevante para o desenvolvimento sustentavel das instituigdes. Pesquisas
indicam que a diversidade de género em niveis de lideranca esta associada a uma melhor performance
organizacional, maior inovacao e uma cultura empresarial mais inclusiva.

Ao longo da trajetoria das mulheres no mercado de trabalho, diversos estudos destacaram um
fendmeno conhecido como "teto de vidro"”, que revela as dificuldades enfrentadas por elas ao buscar
ascensdo a cargos de gestdo. A partir da necessidade de compreender quais sdo os desafios encontrados
por mulheres na sua carreira, estudar o teto de vidro é relevante pela necessidade de aprofundamento na
temaética, bem como pela visibilidade e destaque da metéfora.

Diante do exposto, o0 estudo apresenta a seguinte problematica: quais sdo as dificuldades que as
mulheres encontram em sua trajetdria profissional até ascender em cargos de gestdo? O objetivo €
analisar as dificuldades que as mulheres encontram em sua trajetoria profissional até ascender em cargo
de gestdo em uma Cooperativa de Crédito.

Este estudo justifica-se pela necessidade de entender os desafios enfrentados por mulheres
gestoras ao longo de suas carreiras, considerando que o crescimento das organizacdes redefine arranjos
hierarquicos, impactando os cargos de geréncia. Por outro lado, a escassez de pesquisas sobre a baixa
representatividade feminina em cargos de gestdo, reforca a relevancia teérica do tema.

No que se refere a operacionalizacdo do estudo, trata-se de uma pesquisa de natureza aplicada,
abordagem quantitativa, em relacdo aos objetivos é descritiva e no que tange aos procedimentos trata-se
de um levantamento. O objeto de estudo foi uma cooperativa de crédito com 41 anos de atuagdo, com
sua sede localizada na regido noroeste do Estado do Rio Grande do Sul. Possui mais de 400 funcionarios
e destes, 58% sdo mulheres. Ao analisar o quadro gerencial, dos mais de 55 cargos de gestdo apenas 25
sdo ocupados por mulheres, representando cerca de 45% de seu quadro de gestores. Trata-se de uma
evidéncia da soberania masculina e, sugere a analise de fatores culturais e sociais envolvidos na
representatividade das mulheres em cargos de gestdo. O estudo compreendeu gestoras do nivel tatico,
estratégico e operacional, totalizando 19 mulheres. Os dados foram coletados por meio de questionario e

posteriormente tabulados com auxilio do Microsoft Excel e analisados por meio da estatistica descritiva.
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Por fim, este manuscrito esta estruturado em cinco se¢des. A primeira delas é a introducdo. A
segunda secdo elenca a fundamentacdo tedrica. Posteriormente, explica-se a metodologia utilizada na
operacionalizacdo da investigagdo. Na sequéncia, sdo apresentados os achados empiricos. Por fim,

apresentam-se as considerac6es finais, limitacGes e oportunidades para futuras pesquisas.

DESIGUALDADE DE GENERO: NA HISTORIA, NO TRABALHO E NA GESTAO

Como um reflexo do sistema patriarcal e machista, a insercdo da mulher no mercado de trabalho
imprime em sua historia, segregacdo, preconceitos, discriminacédo, desvalorizacao e restricbes quanto as
oportunidades e igualdade de género (BRAGA; SANTOS, 2024). Até o século XIX havia uma
percepcdo clara de atribuicBes publicas e privadas na sociedade, sendo o homem atribuido o papel
publico, de provedor da familia e a mulher integrando a esfera privada, responsavel pelo lar (VILELA,
HANASHIRO, COSTA, 2020). Conforme este autor, a funcdo social feminina estava ligada apenas a
esfera reprodutiva, enquanto aos homens, cabiam as fun¢des sociais de destaque, envolvidos em politica
e religido.

No decorrer dos anos, a desigualdade de género mostra-se generalizada em muitas sociedades,
criando disparidades entre 0s géneros em termos do que eles podem realizar e seu acesso a
oportunidades, afetando o desenvolvimento sustentdvel que se almeja para o mundo (JOSE;
SIVARAMAN, 2023). Neste sentido, em escala global, a igualdade de género é destacada como o
quinto Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) pela Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU),
apontando-se como um fator determinante para o alcance de uma sociedade mais justa e inclusiva.
Ressalta-se que ao abordar essa questdo, tenciona-se a equidade de género nas organizacdes o que pode
trazer beneficios significativos.

Delimitando-se esta desigualdade no &mbito do trabalho, se considera que a igualdade de género
é um elemento fundamental para combater a discriminagdo no mundo do trabalho e para alcancar
objetivos estratégicos. Dentre esses, criar mais e melhores oportunidades para que homens e mulheres
tenham acesso a trabalho e renda seguros e decentes, reforcar a cobertura e a eficacia da protecao social
para todos os trabalhadores masculinos e femininos, além de fortalecer o tripartismo e o dialogo social
(KABEER, 2021).

No entanto, apesar de progressos registrados nos Gltimos anos, a discriminacdo contra as
mulheres e a desigualdade de género no mundo do trabalho ainda persistem em muitos paises. Observa-

se que as mulheres ainda estdo longe de alcancar a igualdade de género no seu local de trabalho, estando
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vinculadas a empregos pouco qualificados e recebendo menos do que os homens. Além disso, mesmo
que as mulheres se esforcem para melhorar suas habilidades de trabalho, ainda é dificil vé-las
ascendendo para uma posicao gerencial (GENNARO; PISCOPO, 2023).

Contrapondo a posicdo dos homens gestores, as lideres femininas s&o menos propensas a serem
percebidas como uma autoridade legitima dentro das organizagdes. Tracos interpessoais que fazem um
bom lider, como por exemplo, ambigdo, confianga e assertividade, estdo intimamente associados aos
homens, levando & um entendimento de que as mulheres sd0 menos competitivas em cargos gerenciais
(XIONG et al., 2022).

Estudo de Knippen et al. (2019) indicou que, embora as empresas aumentem o ndmero de
gestoras diante da pressdo externa, os proprios colegas gestores do sexo masculino geralmente ndo as
veem como membros desse grupo de lideranca. Observaram ainda, que as mulheres s&o mais propensas
do que os homens a experimentar resultados adversos quando exibem dominéncia hierarquica,
precisando demonstrar sua masculinidade para se legitimar em papeis de lideranca.

No setor de crédito brasileiro, por exemplo, se evidencia essa desigualdade histérica, haja vista
que entre os anos 1930 e 1960 as atividades bancarias eram de responsabilidade dos homens, enquanto
0s servicos de secretariado e telefonia eram de responsabilidade feminina. A partir dos anos 1960, com
as mudancas do setor financeiro e aumento de oferta dos servi¢os bancérios, se iniciou um processo de
feminizacdo do setor com diversas acdes, a exemplo da ocorréncia do primeiro concurso publico em
1969 para um banco estatal, em que se permitiu a participacdo de mulheres nos cargos de escriturario
(MARTINS et al., 2023).

Matos e Dias (2023) destacam que organizacdes com diversidade de género apresentam melhor
desempenho financeiro, além de melhorarem a governanca corporativa com a diversidade de género em
cargos de lideranga. Apesar desse entendimento, embora as mulheres sejam tdo bem educadas quanto os
homens, elas ndo atingem uma proporgdo na gestdo que reflita sua participagdo na forca de trabalho.
Obviamente, sdo necessérias politicas de diferentes atores para auxiliar na promocao das mulheres aos
cargos de lideranca (KOHAUT; MOLLER, 2023).

Diante do exposto, pode-se constatar que o fendmeno “teto de vidro” é presente nas realidades
das organizacdes em qualquer parte do mundo. Isso porque, é possivel se perceber um afunilamento
hierarquico das mulheres em cargos de gestdo, ou seja, quanto maior o cargo dentro de uma empresa,

menor a presenca feminina os ocupando (MARTINS et al., 2023).
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O FENOMENO DO TETO DE VIDRO

A inser¢do da mulher no mercado de trabalho vem sendo discutida na sociedade, chamando a
atencdo para questdes relacionadas a figura feminina em cargos de liderancas nas organizagdes, suas
representacdes politicas e econdmicas e também para a questdo da disparidade salarial existente entre
homens e mulheres (BRAGA; SANTOS, 2024). A terminologia “teto de vidro”, reconhecida
internacionalmente como glass ceiling, ¢ uma metafora usada no contexto organizacional para descrever
barreiras invisiveis que impedem o avanco profissional das mulheres, ficando estas, limitadas a um
determinado nivel em uma organizacdo (BELTRAMINI, CEPELLOS, PEREIRA, 2022).

O conceito de teto de vidro foi examinado por vérias décadas e tem sido objeto de um nimero
significativo de trabalhos de pesquisa, relatérios e estudos, sendo impossivel estabelecer a data precisa
em que o primeiro trabalho de pesquisa sobre o assunto tenha sido publicado. No entanto, é seguro dizer
que as reflexbes sobre essa tematica ganharam significativa atencao no final dos anos 1980 e inicio dos
anos 1990, quando mais e mais pesquisas foram publicadas sobre esse topico (SINGH et al., 2023).

Segundo Santos et al., (2024), esse fendmeno € explicado por diferengas comportamentais entre
homens e mulheres e processos discriminatérios. De acordo com Singh et al. (2023), devido a difusdo
do teto de vidro, as mulheres sdo forgcadas a conviver com a falta de respeito no trabalho, apesar de suas
qualificacOes, treinamento e experiéncia.

Em seu estudo, Carneiro (2018) condensa uma série histérica de estudos sobre o tema,
identificando e expondo os principais fatores que compdem o teto de vidro, dentre eles: preconceito e
esteredtipos de género; discriminacdo; demografia da direcdo e diversidade; responsabilidades
familiares e domeésticas; equilibrio entre vida pessoal e trabalho; baixa autoconfianca feminina; estrutura
e cultura organizacional; ndo flexibilizacdo; estilos de lideranca; auséncia de respeito apoio e
autoridade; auséncia de politicas empresariais de inclusdo. O autor enfatiza a importancia do estudo do
teto de vidro, explanando que o rompimento dessa barreira sé sera possivel a partir do seu entendimento.

Apesar da entrada das mulheres no mercado de trabalho, ainda ha uma significativa defasagem
na participacdo quando se trata de cargos de geréncia, sendo o preconceito e estereotipo de género
(CARNEIRO, 2018), um dos fatores relacionados a este fenémeno. Essa estereotipacdo, segundo Kuper
(2015), gera uma imagem de superioridade das fun¢Bes masculinas frente as femininas, assim a figura
masculina possui maior chance de ganhos econdmicos e promogdes. Alem disso, quando uma mulher se
desvia do padrdo feminino esperado em termos de trajes e comportamentos, isso pode resultar em boatos

e julgamentos negativos (L1U, 2013).
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O resultado direto do preconceito e estereotipacdo de géneros € a discriminagdo contra as
mulheres dentro de uma empresa, podendo ser da forma oculta ou aberta (SINGH et al., 2023). Kuper
(2015) indica que as mulheres enfrentam discriminagdes adicionais quando s&o maes, isto porque, 0s
recrutadores possuem preferéncia por contratar homens para cargos diretivos, supondo que, contratar
mulheres resultaria em maiores custos para as organizacoes.

De acordo com Carneiro (2018), a diversidade entre os tomadores de decisdo possui influéncia
na desigualdade de género. O processo de promogdo a cargos de diretoria é originado de uma visdo
restritiva que enfatiza a adequacdo dos perfis dos candidatos, caracterizada por um viés tradicional e
influenciada pelos esteredtipos de género. Desta forma, sugere-se que as decisdes de progressdo
funcional muitas vezes sdo moldadas por padrées masculinos preestabelecidos, dessa forma, limitando a
diversidade (MILTERSTEINER et al., 2020).

Em se tratando do estilo de lideranca, de acordo com Akpinar e Sposito (2013), o mais
valorizado no cenario corporativo atual e mais comumente encontrado nos homens, é o estilo de ser
direto e factual no contato com as pessoas. As mulheres que se utilizam desse estilo de comunicagéo
estdo mais propensas a alcancar cargos de lideranca frente as mulheres que ndo se utilizam
(CARNEIRO, 2018). No entanto, se observa no decorrer do tempo uma mudanca nessa dinamica,
adicionando-se perspectivas femininas Unicas e estilos de lideranca diversos que proporcionam
vantagem gerencial sobre equipes, especialmente em tempos de crise (FERNANDO; JAIN;
TRIPATHY, 2020).

Kuper (2015) define a estrutura e cultura organizacional como um dos fatores mais complexos
do teto de vidro, por aglomerar varios elementos como preconceito, discriminacdo e diferenca salarial.
Esta estrutura tem sido dominada por homens, dificultando o acesso das mulheres, estereotipando
comportamentos e percepgdes de lideranca a partir de uma visdo predominantemente masculina. Esta
caracteristica prejudica socialmente ndo somente as mulheres, mas a empresa, ao passo que ndo se deixa
explorar o potencial de talentos de lideranca feminina.

O ambiente familiar exerce influéncia direta nas carreiras, tanto de mulheres quanto de homens,
sendo diretamente relacionada as responsabilidades familiares e domésticas (CARNEIRO, 2018).
Segundo Souza, Voese, Abbas (2015) as dindmicas familiares estdo passando por transformacdes,
resultando na perda de influéncia da estrutura familiar centrada na presenca de um lider masculino. E
comum, atualmente, que as mulheres que se tornam méaes enfrentam uma variedade de preconceitos que
impede o desenvolvimento do trabalho, construindo um muro materno dificil de ultrapassar (SINGH et
al., 2023).

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VI, vol. 19, n. 57, Boa Vista, 2024




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

Para as mulheres alcancarem sucesso em suas carreiras, muitas vezes precisam abdicar de suas
responsabilidades familiares, refletindo uma dindmica familiar onde em casos de maternidade, a
responsabilidade familiar recai sobre as mulheres. Essa abdicagdo é atribuida a discriminagdo no
ambiente de trabalho, onde as mulheres enfrentam a possibilidade de serem preteridas em promocdes e
caso assumam responsabilidades relacionadas a gestacéo e criacdo dos filhos (CARNEIRO, 2018).

Como homens se envolvem menos com atividades relacionadas a familia, possuem vantagem nas
promocdes sobre mulheres, em virtude disso, hd mulheres abdicando da maternidade ou postergando o
maternar em favor da carreira, a fim de evitar travas no seu desenvolvimento profissional (ALENCAR
et al., 2020). Outras ainda, saem da empresa ou evitam se dedicar de forma integral, a fim de evitar
tensdes entre a familia e o trabalho, dada a dificuldade de manter equilibrio entre vida pessoal e trabalho
(WALSH, 2012).

Ao que se refere a dimensao da nédo flexibilizacdo de horarios, a maioria das mulheres possuem
jornadas duplas, ou seja, uma relacionada a esfera da empresa e outra relativa a esfera da familia, dessa
forma, possuem longas horas de trabalho na empresa, além do trabalho doméstico (CARNEIRO, 2018).
Diante disso, Kuper (2015) considera necessaria a discussdo de contratos diferenciados para as mulheres
integrantes desta jornada dupla, possibilitando que elas possam manter suas carreiras.

Destaca-se ainda, que mulheres lideres em empresas majoritariamente masculinas sofrem uma
alta pressdo sobre seus desempenhos, refletindo em uma baixa autoconfianga feminina, outro fator
determinante para o fenbmeno do teto de vidro. Em outras palavras, considerando este predominio
masculino nas empresas, 0s esteredtipos de género podem criar um ambiente hostil para as mulheres,
resultando na falta de confianca destas em si mesmas e em seus valores. Por outro lado, ha que se
mencionar que as pressdes sociais e 0s requisitos legais dos ultimos tempos, desencadearam uma
mudanga no sentido de priorizar a diversidade de género nos mais altos escal®es corporativos, além de
direcionarem para a adoc¢do de metas e préaticas de diversidade que favorecam a atuacdo das mulheres
(FERNANDO; JAIN; TRIPATHY, 2020).

Glass e Cook (2016) destacam que ao algcarem posi¢Oes de lideranga as mulheres encontram
dificuldades em contar com apoio e obter autoridade com seus subordinados, dada a auséncia de
respeito, apoio e reconhecimento de sua autoridade. Esse fator retrata a contrariedade em reconhecer
uma lideranca feminina, afetando a legitimidade feminina e o alcance dos objetivos tracados pela
empresa (CARNEIRO, 2018). Como forma de contornar essas resisténcias, defende-se a implantagéo de
politicas de gestdo e promocéo da igualdade de género, aléem de clara e profunda comunicacao interna

sobre a questdo, dessa forma, cargos gerenciais ocupados por mulheres se tornaram algo normal.
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Buscando acelerar a busca pela igualdade de género e consequentemente a quebra do teto de
vidro, alguns paises buscaram implementar politicas publicas de inclusdo, as quais objetivam determinar
cotas minimas de participacdo das mulheres em conselhos de administracdo de grandes empresas
(KOHAUT; MOLLER, 2023). Estas normatizacdes especificas buscam aproximar as mulheres dos
cargos de gestdo, uma vez que ja se comprovou a associacdo positiva entre a lideranca feminina e um
melhor desempenho das organiza¢des (CONYON; HE, 2017; GOMEZ-MEJIA et al., 2019).

Delimitando-se o teto de vidro para o contexto brasileiro, segundo Aradjo (2019), embora
perceptivel reducdo das disparidades de género, persiste uma diferenca salarial. Para este autor, observa-
se uma diminuicdo na discrepancia de qualificacdo entre os géneros, com mulheres mais qualificadas
ocupando posicdes de destaque, embora enfrentam salérios inferiores. Martins et al., (2023), por sua
vez, expbe mesmo em um ambiente profissional especifico, onde ha acesso igualitario aos cargos
iniciais, ainda ndo foram atingidas condicGes de igualdade para a progressdo das mulheres em suas
carreiras internas na organizacao.

Haddad e Pero (2022) indicam a presenca de um teto de vidro mais acentuado para mulheres,
especialmente no setor publico em comparacdo com o privado. Além disso, observam este fendmeno
para pessoas negras, com uma maior marginalizacdo das mulheres negras. Ressaltando-se, assim, a
importancia do debate sobre politicas publicas destinadas a reduzir as disparidades salariais em cargos
de alta geréncia. Ddria (2023) corrobora neste sentido, uma vez que entende que a discriminacdo de
género na administracdo publica é mitigada no processo de admissdo por meio de concursos publicos,
contudo, ao longo da carreira as mulheres enfrentam desafios relacionados ao género. Apesar de ndo
haver barreiras formais para 0 acesso aos cargos de geréncia, as praticas institucionalizadas e as
assimetrias estruturais nas relacfes de género contribuem para a reproducdo e refor¢o da desigualdade
nos espacos de poder da instituicao.

ReflexGes acerca do teto de vidro buscam estratégias e iniciativas adotadas por mulheres em
cargos de gestdo para superar as barreiras desse fendmeno. Dentre estas identificam-se: promoc¢do da
educacdo no &mbito familiar, busca por qualificagdo profissional, demonstracdo de competéncia e
resultados para conquistar legitimidade, fortalecimento da autoconfianca e promocgdo do
empoderamento feminino (CARNEIRO et al., 2021).

Por fim, consolidando esta se¢éo, tem-se que 0s estudos sinalizam alguns agentes citados que
contribuem com o teto de vidro e dentre eles estdo a maternidade, a discriminagdo, o preconceito, falta
de oportunidades, estruturas organizacionais historicamente machistas e a centralizagdo dos afazeres

domésticos as mulheres. Além da diversificacdo de areas e segmentos, pode-se constatar que a diferenca
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salarial entre homens e mulheres nas altas geréncias ainda é presenciada, sendo citado que politicas

publicas que busquem atenuar essa diferenca sdo topicos a serem discutidos.

METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa de natureza aplicada (FLEURY, 2017) e descritiva (GIL, 2022).
Quanto a abordagem utilizada, caracteriza-se como quantitativa (MORIN; OLSSON; ATIKCAN, 2021).
Acerca dos procedimentos da pesquisa, caracteriza-se como levantamento, visto que esse tipo de
pesquisa busca caracterizar o comportamento de determinado grupo (GIL, 2022).

O objeto de investigacdo foi uma Cooperativa de Crédito, com 41 anos de atuacdo, com sua sede
localizada na regido noroeste do Estado do Rio Grande do Sul, possuindo mais de 70 mil associados e
com aproximadamente 430 colaboradores, estando presente em trés estados brasileiros, sendo eles Rio
Grande do Sul, Santa Catarina e Minas Gerais, com abrangéncia em mais de 72 municipios em 37
unidades de atendimentos.

No que tange as sujeitas da pesquisa, estas referem-se as gestoras do nivel tatico, estratégico e
operacional, totalizando 19 mulheres aptas a participar da pesquisa. O instrumento de coleta dos dados
foi adaptado de Carneiro (2018). O questionario abarcou dois blocos, sendo o primeiro composto por
questbes de caracterizacdo das participantes e o segundo bloco por questdes amparadas pelo método
Likert, em que o respondente manifesta seu grau de concordancia sobre determinada afirmagéo
(AGUIAR et al., 2011).

Devido as questdes geogréaficas, o questionario foi aplicado de forma online, utilizando-se da
ferramenta Microsoft Forms. O departamento de gestdo de pessoas da Cooperativa de Crédito auxiliou
com o encaminhamento do questionario via e-mail institucional. Nesta comunicagdo foram detalhados
0s objetivos da pesquisa e o link do questionario foi disponibilizado. Por fim, obteve-se o retorno de 12
respostas. Dessa forma, o nivel de confianca da pesquisa foi de 90% e a margem de erro de 14,76% para
mais ou para menos. Os dados foram coletados nos meses de marco e abril do ano de 2024.

Convem ressaltar que os aspectos éticos foram respeitados. Ademais, foi preservado o anonimato
das participantes da pesquisa, a fim de ndo divulgar sua identidade. Neste sentido, as participantes desse
estudo foram identificadas com a letra “E” seguido de numeral correspondente a ordem das entrevistas,

totalizando 12 gestoras participantes da pesquisa, conforme descreve o Quadro 1.
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Quadro 1 — Cargos e tempo de atuacao

Respondente Cargo Tempo de atuacdo no cargo Tempo de atuacdo na empresa
El Gerente de agéncia 4 anos 15 anos
E2 Gerente de agéncia 9 anos 20 anos
E3 Gerente de agéncia 1 ano e meio 9 anos
E4 Gerente regional 3 anos e meio 30 anos
E5 Gerente de agéncia 2 anos e meio 12 anos
E6 Gerente de agéncia 4 anos 19 anos
E7 Gerente de agéncia 3 anos 18 anos
E8 Coordenadora de area 5 anos 22 anos
E9 Coordenadora de area 1 més 22 anos
E10 Coordenadora de area 10 anos 18 anos
E11 Gerente de agéncia 11 anos 4 anos
E12 Gerente de agéncia 8 anos 11 anos

Fonte: Elaboragao prépria.

Os dados foram tabulados com auxilio do Microsoft Excel e foi realizada a analise por meio da
estatistica descritiva (GIL, 2022). Na sequéncia os dados foram organizados e tabulados, por meio de
calculos matematicos baseados na estatistica descritiva. A se¢do a seguir apresenta os resultados da

investigacao.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Caracterizacdo do perfil das mulheres gestoras e

A secdo inicial do questionario foi cuidadosamente elaborada para coletar informacdes que
permitissem caracterizar o perfil das respondentes da pesquisa. Para obter uma compreensdo mais clara
e detalhada das participantes, incluiram-se questdes que abordam aspectos sociodemograficos, como
idade, escolaridade, ocupacdo e outros dados relevantes. Com o intuito de facilitar a analise e
visualizacdo dessas informac@es, foi elaborado um quadro sindptico, apresentado no Quadro 2, que
sintetiza e organiza os dados coletados, proporcionando uma visao abrangente e estruturada do perfil das

respondentes.

Quadro 2 - Caracterizacao das participantes

Respondente | Idade| Nivel de escolaridade | Estado Civil | Raca (autodeclarada) | Filhos, se sim, quantos? |Jornada diaria de trabalho
El 35 Especializagdo Unido Estavel Parda 1 8 horas
E2 45 Especializacdo Casada Branca 1 9 horas
E3 32 Especializacdo Unido Estavel Branca 0 12 horas
E4 55 Especializacdo Casada Branca 2 9 horas
E5 33 Especializacdo Casada Branca 1 8 horas
E6 37 Especializacdo Casada Branca 2 9 horas
E7 41 Especializacdo Casada Branca 2 9 horas
E8 42 Superior completo Solteira Branca 2 8 horas
E9 43 Especializacdo Casada Branca 1 8 horas
E10 37 Superior completo Casada Branca 1 9 horas
E11 46 Pés-graduacdo Casada Branca 1 10 horas
E12 35 Especializacdo Casada Branca 1 10 horas

Fonte: Elaboracéo propria.
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Os dados revelam que 83,33% das entrevistadas tém 35 anos ou mais, enquanto 16,67% tém
menos de 35 anos. Em relacdo a escolaridade, 16,67% das respondentes possuem ensino superior
completo, 75,00% tém especializacdo, e 8,33% possuem pos-graduacdo. Quanto a cor, 91,67% se
identificam como brancas, e 8,33% afirmam ser pardas.

No que diz respeito ao estado civil e a maternidade, 16,67% das entrevistadas estdo em unido
estavel, 75,00% sdo casadas, e 8,33% estdo solteiras. Em relacdo aos filhos, 11 das 12 entrevistadas tém
filhos; 58,33% tém um filho, e 33,33% tém dois filhos.

Quanto ao tempo de trabalho, as respostas foram variadas. Entre as participantes, 33,33%
dedicam 8 horas diarias ao trabalho, 16,67% dedicam 10 horas, 41,47% trabalham 9 horas por dia, e
8,33% relataram ter uma jornada de 12 horas diarias. Esses dados sugerem que a jornada de trabalho das
respondentes, em muitos casos, excede a carga horéria estabelecida pela legislagéo vigente.

Fatores do “teto de vidro” e a influéncia na carreira das mulheres

O fendmeno “teto de vidro” exerce influéncia sobre a carreira das mulheres principalmente no
que cabe a ascensdo de cargos de lideranca como compdem a amostra analisada. Tal, restringe o
potencial das profissionais, sendo uma barreira invisivel que compromete o crescimento de carreira € 0
alcance da igualdade entre homens e mulheres (KHALID; AFTAB, 2023). Assim como apresenta a
relacdo entre os fatores analisados referente as profissionais da Cooperativa de Crédito entrevistadas.

As mulheres no ambiente de trabalho podem sofrer diversos julgamentos, dentre eles sobre suas
caracteristicas femininas, pelo fato de engravidar, por questdes hormonais e bioldgicas (SILVA;
COLETI; MACEDO, 2022). Estes desafios sdo constantes, independente de suas qualificacdes
profissionais, muitas vezes maiores inclusive (SILVEIRA et al., 2020).

A partir disso, a pesquisa revelou que as respondentes enfrentam julgamentos diante de suas
caracteristicas e percebem preconceitos e estereétipos de género na sociedade, especialmente em
relacdo a trajes e comportamentos femininos. Embora 66,67% discordam da existéncia de preconceito
contra mulheres em cargos diretivos, 25% concordam que h& preconceito. Conforme apresenta o
Gréfico 1.

Sobre expectativas mais baixas para mulheres no trabalho, 58,33% discordam, enquanto 33,33%
concordam. Além disso, 83,33% acreditam que hd um padrdo social pré-estabelecido para o
comportamento feminino, e 58,33% afirmam que a cultura impacta a promocdo de mulheres em cargos

superiores.
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Grafico 1 - Preconceito contra mulheres na escolha de cargos diretivos
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Fonte: Elaborag&o propria.

A existéncia de preconceitos e esteredtipos de género, por vezes, sintomaticos a caréncia de
mulheres em cargos de alto escaldo é apontada no estudo de Gonzatti (2023). A investigacdo evidenciou
que mesmo com alta escolaridade, existem poucas mulheres em posi¢des estratégicas em ambientes
organizacionais, por vezes, oriundos do preconceito de género (GONZATTI, 2023). O que concerne
com os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2021), os quais pontuam que no
Brasil apenas 37,4% dos cargos gerenciais sdo ocupados por mulheres. Este fato ocorre devido ao
preconceito existente contra o género feminino, ocasionando muitas barreiras enraizadas que as
prejudicam ndo apenas na evolucdo profissional, mas também na simples participacdo da mulher no
mercado de trabalho.

Dessa forma, essa discussdo converge com o modelo de gestdo de cooperativas, onde, mulheres
estdo conseguindo ao longo de suas carreiras, mostrar suas habilidades e aptiddes no sentido de liderar
equipes e gerenciar cooperativas, com isso, ganhando maior visibilidade e experiéncia., bem como,
quebrando paradigmas de preconceitos e estereotipos de género (BOTELHO; BARTH; WENTROBA,
2022).

Com isso, no que refere-se a discriminacgdo, as respondentes indicam que mulheres ainda
enfrentam dificuldades em cargos gerenciais, especialmente mées. Porém, esta discrimicdo ndo ocorre
apenas no instante de desenvolvimento da carreira. As barreiras e obstaculos, podem ser identificadas
também para exercer a posicdo de lideranga e de influéncia (KIM et al., 2022). Para tanto, as gestoras na
presente Cooperativa de Crédito apresentam que séo julgadas incapazes para a atuagdo do cargo de
geréncia devido ao género, conforme 41,67%, entretanto, 50% discordam que mulheres enfrentam

prejuizo na promocao apenas por serem mulheres. Conforme Grafico 2.
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Grafico 2 - Prejuizos de mulheres em processos seletivos e promocdes
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Fonte: Elaboracéo propria.

Em relagcdo a maes terem menos chances de promocao comparadas a ndo maes ou homens, 50%
discordam, 25% sdo neutras, e 25% concordam. Percebe-se que a populacdo feminina sofre ha muitos
anos com a excessiva discriminacdo de género, principalmente relacionados a conciliar trabalho e
maternidade. Estas discriminacdes, por vezes, impedem que as mulheres possam exercer plenamente seu
papel como cidadas fora do ambiente familiar e de certa forma, bloqueando a sua evolugdo no mercado.

Apesar da marcante participacdo econdémica das mulheres em suas familias, é notoria a
desigualdade existente, com baixa ocupacdo a cargos de topo pelas mulheres. Ressaltam com isso, que
as organizacdes sérias, deveriam apenas pautar a qualificacdo e ndo por questdes bioldgicas como ocorre
por vezes. A qualificacdo do colaborador, independente do género, € o fato que ird gerar maior lucro a
empresa. (SILVA; COLETI; MACEDO, 2022).

Sobre diversidade nas cadeiras diretivas, observa-se que a diversidade nos tomadores de
decisdo, tende a aumentar as oportunidades para mulheres em cargos de lideranca. Onde 83,33% das
entrevistadas concordam com a afirmativa, frente a 8,33% discordam da afirmativa. Como apresenta o
Gréfico 3. (Diversidade nos tomadores de decisdo aumenta a oportunidade as mulheres.

Paralelamente a essas respostas, na questéo referente a uma direcdo majoritariamente masculina
afetar negativamente promocGes de mulheres, 8,33% concordam com a afirmativa e 25,00% afirmam
serem neutras. Ja 58,33% discordam e 8,33% discordam totalmente. Em relacdo a presenca de mulheres
no conselho administrativo influenciar no periodo de mulheres gestoras, 50,00% concordam com a

afirmacdo, frente a 25,00% de discordancia a afirmacéo e 25,00% apresentando neutralidade.
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Grafico 3 — Diversidade de género em cargos
tomadores de decisdo e aumento de oportunidade as mulheres
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Fonte: Elaboracéo propria.

Por muito tempo, os cargos de niveis hierarquicos elevados eram estreitamente ocupados pela
figura masculina. Contudo, diante da histéria e da ascensdo feminina no mercado de trabalho, as
mulheres passaram a atuar nas organizagdes em um cenario que antes, ndo eram reconhecidas, tdo
pouco, valorizadas. O impacto positivo da gestdo feminina dentro destes espacos trouxe pertinentes
reflexBes tedricas, principalmente sobre o diferencial da atuacdo feminina nas organizacdes com o
avanco da incluséo da figura da mulher nesse meio (CARVALHO, 2016).

Além disso, no que cabe ao tratar-se também do mercado financeiro esta desigualdade pode ser
ainda mais marcante. Diante da afirmacdo da pesquisa realizada por Silva, Coleti e Macedo (2022)
ocorre a diferenciacdo salarial, sem justificacdo coerente, sendo necessario repensar esteredtipos de
género.

Analisando a evolucdo da mulher na sociedade em sua relacdo com o trabalho, observa-se que,
apesar dos significativos avangos alcancados, ainda existem obstaculos relacionados a figura feminina
que carecem ser superados. Entre eles, destacam-se as responsabilidades familiares e domeésticas
(COSTA, 2018). A pesquisa indica que a empresa onde as entrevistadas atuam proporciona uma boa
qualidade de vida, permitindo uma clara separagdo entre o trabalho e os afazeres domésticos. Enquanto
66,67% das entrevistadas afirmam nao ter dificuldade em conciliar essas atividades, 33,33% relataram ja
ter enfrentado tais desafios, conforme ilustrado no Gréafico 4, quanto a responsabilidade familiares e

domeésticas.

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VI, vol. 19, n. 57, Boa Vista, 2024




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

Grafico 4 — Dificuldade em conciliar atividades de trabalho e afazeres domésticos
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Fonte: Elaboracéo propria.

Sobre abdicar de promocgfes por atividades domésticas, 72,67% discordam ou discordam
totalmente, enquanto 8,33% concordam. 66,67% conhecem mulheres que ndo se desenvolveram devido
a afazeres domésticos. 50% ndo tém dificuldade em conciliar vida profissional e responsabilidades
familiares, mas 25% sim. 41,67% discordam de priorizar a familia sobre compromissos profissionais. O
estudo mostra desigualdade na divisdo de tarefas domésticas e cuidado com filhos, com mulheres
dedicando 21,4 horas semanais, contra 11 horas dos homens.

A maternidade traz um novo cenario, a dupla ou tripla jornada de trabalho. O papel da mulher
como mde continua a ser reproduzido, somando-se com o seu papel de trabalhadora formal. Estudos
desta natureza sugerem que conciliar trabalho formal e afazeres domésticos gera uma sobrecarga
feminina, o que por vezes, acaba sendo neutralizada pela sociedade (SILVA; GATTO; COSTA, 2022).

Em sentido complementar, dividir-se entre o cuidado domeéstico, filhos e o trabalho formal é uma
decisdo ardua, principalmente, para o sexo feminino. As evidéncias deste estudo contrapéem os dados
apontados pelo IBGE (2019) tendo em vista que, em média, as mulheres acima de 14 anos passam cerca
21,4 horas semanais dedicadas as atividades domesticas, enquanto os homens, somam 11 horas
semanais. O cuidado com os filhos e os afazeres domésticos sdo na maioria das vezes, divididos de
maneira desigual, deixando a maior responsabilidade pelos filhos para a figura materna.

A insercdo no mercado de trabalho formal e assalariado pode ndo ser a solucéo definitiva para
todos os desafios enfrentados pelas mulheres contemporéneas, conforme colocado por Costa (2018),
mas representa um passo significativo em dire¢do a sua emancipacdo. Além disso, reforca o
reconhecimento da importancia de sua contribuigdo financeira para o bem-estar social e para sua propria

realizacdo pessoal. Atualmente, as mulheres enfrentam desafios que outrora pareciam inatingiveis,
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assumindo multiplas fungdes conciliando as demandas domeésticas e laborais. Assim, constroem uma
complexa rede de responsabilidades que engloba o lar, a familia e a vida profissional.

Dessa forma, o trabalho tornou-se uma categoria central na vida das mulheres. Embora o
significado do trabalho varie conforme o contexto, e as disparidades entre as funcGes femininas e
masculinas ainda existam, a pesquisa revela que a maioria das participantes discorda da ideia de que as
mulheres ndo avangam na carreira por priorizarem a vida pessoal. No entanto, concordam que as
responsabilidades familiares impactam o desempenho profissional. A maternidade exerce uma
influéncia nas decisbes de carreira, € a percepcao de que as mulheres sdo as principais responsaveis
pelos filhos é amplamente confirmada, como ilustrado no Gréafico 5, referente ao equilibrio entre a vida

pessoal e profissional.

Grafico 5 - Dificuldades em conciliar
atividade de trabalho em virtude do cuidado com os filhos
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Fonte: Elaboragéo propria.

Quanto ao avanco na carreira, 66,67% discordam da prioridade a vida pessoal; 66,66%
concordam que os cuidados com os filhos dificultam a carreira; 50% conhecem mulheres que
renunciaram a cargos gerenciais devido a maternidade; e 83,33% concordam que as mulheres sdo as
principais responsaveis pela cria¢do dos filhos.

Neste sentido, esta dificuldade em conciliar as atividades familiares com as profissionais pode
acarretar em uma reducédo na dedicacdo das mulheres em sua profissionalizacdo e especializacéo. Isto,
corrobora a pesquisa realizada por Filandri, Pasqua e Priori (2023), na qual verificaram nestes casos
uma baixa produtividade cientifica, devido as atividades familiares que as sobrecarregam, o que

dificulta profissionalmente as profissionais desde processos de recrutamento até a promogéo.
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Nessa perspectiva, Sotti et al. (2023) identificaram em seus estudos que as mulheres enfrentam
dificuldades em conciliar a vida pessoal e profissional, uma vez que ainda sdo vistas como as principais
responsaveis pelas tarefas domésticas. Os estudos apontam que muitas mulheres optam por ndo ter
filhos, uma escolha que pode ser motivada pela intencdo de preservar e impulsionar suas carreiras, ja
que a maternidade frequentemente implica uma pausa profissional para os cuidados necessarios com um
recém-nascido.

A literatura aponta algumas vantagens para as empresas que auxiliam seus colaboradores a
conciliarem trabalho e vida pessoal. A adocdo de politicas de apoio a vida pessoal, pode contribuir na
produtividade, reduzir faltas e a rotatividade de pessoal. Convém destacar o apontado por Silveira e
Bendassolli (2018), uma vez que ha a preocupacdo com o apoio emocional na conciliacao do trabalho e
a vida pessoal, existindo fortes ligacGes entre empresas que oferecem esse suporte e as que adotam
sistema de alto desempenho e comprometimento.

Sobre a baixa autoconfianca feminina, a pesquisa mostra que 75% das mulheres sentem culpa
por ndo dar atengdo suficiente aos filhos, e 58,33% se sentem culpadas ao serem acusadas de
negligéncia familiar. Além disso, 75% acreditam que a sociedade exige mais das mulheres do que dos

homens. Conforme Gréafico 6.

Gréfico 6 — Maiores exigéncias ao género feminino
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Fonte: Elaboracéo propria.

No entanto, 50% n&o percebem que as empresas exigem mais das mulheres. A sociedade
prescreve regras e condutas para sexo feminino, o que acaba por gerar baixa autoconfianca e
esteredtipos de discriminacdo, e por vezes, aumentando a valorizagdo do homem nos cargos de alta

gestdo. Mesmo com o marco de intensas mudancgas ocorridas nos ultimos anos, no papel da mulher e do
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homem no mercado de trabalho, ainda continua a se definir em padr6es masculinos (SANTOS;
MOLETA, 2024). Firmino e Silva (2015) afirmam que a diferenciacdo e falta de seguranca acontece
desde que a mulher se insere no mercado de trabalho, ocorrendo a diferenca salarial, invisibilidade e
baixa ocupacao delas nos cargos de lideranca.

Braga e Santos (2024) ressaltam que embora venha aumentando a participacdo feminina no
mercado de trabalho quando correlacionada com a forga masculina, as mulheres ainda sdo delimitadas
como minorias, principalmente em cargos de lideranga. Nesse mesmo sentido, ha uma mentalidade
rigida e dominada por homens, de que faltam mulheres instruidas para assumirem cargos de liderancas
nas empresas. Tal mentalidade nega as mulheres a oportunidade de alcancar posicdes de gestdo de topo
e de lideranga na hierarquia organizacional.

Sobre estrutura cultural e organizacional, as entrevistadas consideram a empresa inclusiva e
igualitaria, com 66,67% ndo vendo diferenca de oportunidades de promocédo entre homens e mulheres.
Além disso, 58,33% ndo se sentem excluidas dos circulos informais da empresa por causa do género. A
baixa presenga de mulheres em cargos diretivos ndo € vista como falta de oportunidades, com 66,67%
discordando dessa afirmacéo.

Historicamente, o mercado de trabalho cresceu e desenvolveu-se visando as necessidades da
maioria dos empregados, ou seja, de certo modo, 0 ambiente organizacional foi projetado com base nas
experiéncias masculinas, levando a negligéncia da vida profissional feminina. Em virtude disto, as
mulheres, acabaram por se adaptar a cultura majoritariamente masculina dentro dos ambientes de
trabalho, o que, em muitos momentos, impede ou impediu a sua ascensdo dentro do seu local de trabalho
(NARDES et al., 2022).

Corroborando, Silva, Coleti e Macedo (2022) apresentam a insercdo da mulher no mercado de
trabalho como recente. Ainda, salientam que o fato marca uma nova geracao, e que a partir disso ocorre
a necessidade da adaptacdo por parte das organizacdes, a fim de lograr novos propdésitos e em um
desenvolvimento igualitdrio na organizacao.

Nesse contexto, perante a flexibilizagdo, a empresa estudada possui um programa eficaz de
interrupgdo de carreira para licengca maternidade, com 41,67% concordando e 41,67% sendo neutras.
Oferece horéarios de trabalho flexiveis, com 75% concordando e 25% neutras. O Grafico 7 ilustra esses
achados.

O estudo de Moraes (2023) diverge dos achados desta pesquisa. Isto posto, a pesquisa dos
autores sugere que as mulheres entrevistadas ndo conseguem conciliar a maternidade com o trabalho.
Ainda, que as empresas falham ao néo oferecer apoio a elas no momento da licengca maternidade, tdo

pouco, apos o retorno desta mulher ao trabalho.
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Grafico 7- Horério de trabalho flexivel na empresa
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Fonte: Elaborag&o propria.

Pesquisas indicam que as percepgdes sobre boa lideranca frequentemente se alinham a
esteredtipos de comportamento masculino, como competitividade, produtividade, independéncia,
racionalidade e agressividade (CRITES; DICKSON, 2015; NAGUIB; MADEEHA, 2023). Quando
lideres masculinos apresentam essas caracteristicas, sua autoridade tende a ser reconhecida. No entanto,
as mulheres enfrentam um dilema duplo, se agem de maneira independente e assertiva, Sdo vistas como
violando seu "eu natural”, tradicionalmente associado a qualidades como gentileza e cuidado. Se adotam
uma postura cooperativa, podem ser julgadas como lideres ineficazes. Assim, quando as mulheres
desafiam os esteredtipos de género, sdo frequentemente penalizadas. Por exemplo, Kim, Harold e Holtz
(2022) demonstram que, por comportamentos agressivos e abusivos serem considerados tracos
masculinos, técnicas de gestdo agressivas aplicadas por mulheres supervisoras sdo vistas como menos
eficazes do que as mesmas técnicas usadas por homens.

As entrevistadas no estudo rejeitaram, por unanimidade, a no¢do de que um estilo de lideranca
direto e firme seja essencial para o sucesso feminino em cargos de gestdo, e também discordaram da
ideia de que um estilo de lideranga aberto faria com que perdessem autoridade, divergindo assim de
outras pesquisas realizadas. Em relagdo a tomada de riscos em decisGes empresariais, 66,67%
discordaram da afirmacdo de que mulheres tendem a evitar riscos em comparagdo aos homens,
conforme apresentado no Grafico 8.

Esses resultados estdo em consonancia com a pesquisa de Fialho et al. (2018), que aponta que as
mulheres se sentem empoderadas em seus papéis de lideranca. Elas buscam a participagéo ativa de seus

subordinados, delegam autoridade nas decisOes a serem tomadas e exercem autonomia com confiancga.
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Além disso, demonstram preocupacdo em garantir seguranca ndo apenas para si mesmas, mas também

para suas equipes.

Grafico 8 - Mulheres buscam correr menos riscos do que 0s homens
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Fonte: Elaborag&o propria.

Ao longo da histdria, as mulheres perceberam que, para terem a verdadeira valorizacdo no
mercado de trabalho, tinham que lutar contra o preconceito, a resisténcia aos direitos de igualdade e a
discriminacdo de género. Juntamente com essas dificuldades, somando a vontade de mudancas, as
mulheres comegaram a se impor, 0 que levou a estas, prestigios e a ocupacdo de cargos de chefia e
lideranca (SANTOS et al., 2023).

As entrevistadas ndo sentem falta de apoio ou autoridade, com 66,67% discordando dessa
afirmativa. Sobre o efeito da maior presenca feminina em cargos gerenciais para reduzir desigualdades
em niveis menores, as respostas sdo variadas: 33,33% concordam, 25% discordam, e 33,33% sdo
neutras. O Grafico 9 ilustra estas evidéncias.

O caminho da mulher no mercado de trabalho apresenta uma ruptura no modelo tradicional de
hierarquia, quebrando paradigmas de gestdo até entdo consideradas tradicionais. Para Machado, Wetzel,
Rodrigues (2008) as mulheres em cargos executivos adotam caracteristicas mais democréaticas, com
espirito de lideranga voltado para a incluséo, experiéncias, habilidades interpessoais para influenciar
pessoas, em contrapartida 0os homens se sentem mais a vontade com um estilo diretivo de comando e

controle, recorrendo a sua autoridade diante do cargo.
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Grafico 9 - Dificuldade em obter apoio e autoridade com subordinados
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Os achados deste estudo divergem com o estudo de Araujo, Heber, Batista (2020), os quais
revelam que em relacdo a tomada de decisdes ndo ha uma autoridade rigida ou centralizacdo do poder na
tomada de decisdo. Apesar da existéncia da responsabilidade profissional diante da tomada de decisdes,
isso ndo justifica a centralizacdo do processo decisorio, ao contrario, enfatiza o trabalho em equipe, seja
para executar alguma acdo especifica, ou para tomar uma decisdao conveniente e concreta.

Sobre politicas de incluséo, as entrevistadas tém opinibes variadas: 33,33% apoiam a legislacao
para mais oportunidades femininas em cargos gerenciais, 25% discordam e 33,33% sao neutras. Em
relacdo ao aumento do debate sobre igualdade de género em altos cargos, 50% concordam e 33,33% sdo
neutras. Quanto ao aumento da licenca-paternidade, 75% concordam.

O processo de inclusdo, incentivo e de quebra do “teto de vidro” deve ser provocado pelas
organizacgdes. A partir da construcdo de medidas e eventos que abordam a tematica, sera possivel gerar o
impulso para que as profissionais atinjam cargos diretivos. Para tal, o sistema de cotas demonstra um
mecanismo propulsor desta quebra do teto de vidro, sendo uma agédo afirmativa aplicada (FILANDRI;
PASQUA; PRIORI, 2023). Para os autores, esta acdo permite a eliminacdo das barreiras entre as
mulheres e os cargos do topo.

Neste contexto, Coutinho (2011) afirma que algumas empresas desenvolvem internamente
politicas de inclusdo e diversidade, como a criacdo de plano de carreira, incentivos salariais, aumento de
contratacdo de mulheres, espaco para amamentacao, a fim de, potencializar o capital humano, reduzindo
assim, parcela da discriminagdo vivenciada pelas mulheres dentro do ambiente de trabalho. Estas

atitudes contribuem para alcangar a paridade, entretanto € possivel observar que algumas organizacdes
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tém investido esforcos criando politicas e implementando ac¢des inclusivas como por exemplo, a

Organizacdo das NacGes Unidas (ONU).

Estratégias e acdes que podem contribuir para a quebra do teto de vidro

O estudo realizado por Gomes et al. (2019) ressalta algumas estratégias que deveriam ser
utilizadas para a quebra do “Teto de Vidro”, como a educacdo e instru¢cdo na base familiar, ou seja,
incentivar meninas e meninos na mesma proporcao e explorar suas capacidades sem a existéncia de
limitacdes logicas para ambos.

De acordo com o estudo de Liu (2013) com gestoras chinesas, quebrar o “teto de vidro” e suas
barreiras, exige que as empresas utilizem metodologias de recrutamento justas e objetivas, com regras
claras e igualitarias, para a promocao a ascensdo em cargos de alto escaldo, isto €, mulheres e homens
possam adquirir habilidades e capacidades de forma igual, caso queiram ocupar 0 mesmo cargo de
gestéo.

Holton e Dent (2016), também destacam a normatizacdo na promocgdo de mulheres e homens
durante as suas ascensdes dentro de uma empresa no Reino Unido. O estudo busca por uma estruturagédo
e padronizacdo no plano de carreira e critérios de promocdo, podendo possibilitar igualdade de género
nas condi¢des de promocao a cargos de gestdo dentro de uma empresa.

A aplicacdo destas estratégias visando a quebra do teto de vidro e o incentivo das mulheres a
chegada ao topo da carreira profissional devem ser aplicadas e reguladas pelas organizacdes, tendo em
vista que a quebra desta barreira, ocorre justamente diante destas acbes. O estabelecimento desta
igualdade entre homens e mulheres diante dos cargos de geréncia, pode ser benéfica e eficiente tanto no
prisma econdmico como na 6tica de justica social (FLABBI et al., 2019; WEEKS, 2018).

As estratégias e acdes para que as mulheres tenham rompido o fendomeno “Teto de Vidro”, ndo
as torna imunes as distintas formas de preconceito, entre elas 0 machismo, principalmente, quando
assumem 0 mundo corporativo. Este rompimento esta relacionado ao fato de que estas mulheres
conseguiram chegar mais longe em termos de carreiras, em relacdo, a maioria das profissionais. Em um
cenario de igualdade entre género, esses termos ndo deveriam ser colocados em pautas, visto que, para a
ascensdo de cargos o que deveria ser levado em consideracdo deve ser seu desempenho, habilidades,
qualificagbes e atitudes, e ndo a perspectiva de género, em ser homem ou mulher (ALENCAR,;
AMARANTE, 2020).

Diante dos fatores analisados, dos quais verifica-se a prejudicacdo das profissionais mulheres,

estas ainda podem ser vistas como as principais agentes de transformacdo neste contexto. A busca pela
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ascensdo em cargos de lideranca, a maior profissionalizacdo e a demanda excedente de atividades,
aponta a capacidade e a produtividade das mulheres. Assim, mesmo como sujeitas das injusticas,
exercem protagonismo no enfrentamento da excluséo social e na garantia de sua cidadania exercida
(OLIVEIRA et al., 2023), processos estes condutores a quebra do “teto de vidro”.

A partir do estagio realizado nesta Cooperativa de Crédito, foi possivel identificar que a mesma
se mostra um ambiente inclusivo, ou seja, possibilita acesso a homens e mulheres de forma igualitéria
desde a fase inicial de recrutamento, utilizando dos mesmos critérios de selegdo para ambos 0s sexos.
Esse acesso se estende também a futuras promocdes e escolhas para cargos diretivos dentro da propria
empresa.

Diante dos elementos que caracterizam o fendmeno “Teto de Vidro”, o local do estudo em
questdo, promove a suas colaboradoras um ambiente harménico, livre de preconceitos ou estere6tipos de
género. Desta forma, proporciona que suas colaboradoras possam usufruir de tempo de qualidade com
sua familia, trabalhando de forma flexivel em seus horarios de trabalho.

Inclusive, ap6s o parto, a mulher colaboradora da empresa dispde de quatro meses de licenca-
maternidade, adicionando um més a mais, correspondendo a um periodo aquisitivo de férias. Durante o
estagio na unidade de atendimento em questdo, foi possivel identificar que suas colaboradoras possuem
liberdade para se afastar das suas atividades laborais quando necessario, principalmente, no que diz
respeito ao cuidado de seus filhos ou familiares. De certo modo, isso cria um ambiente salubre para se
atuar.

Também, internamente, a empresa dispde aos seus colaboradores treinamentos com foco em
gestdo, lideranca, desenvolvimento pessoal e trabalho em equipe, o que, reflete em oportunidades de
melhorias em suas respectivas areas de trabalho. O que tange ao estilo de lideranca, a empresa apresenta
um estilo flexivel, que possibilita a todos os seus colaboradores expor suas opinides isentos de
julgamentos ou criticas.

Um ponto importante encontrado durante a analise dos dados é referente a carga horaria diaria
por parte de algumas colaboradoras, afirmando dispor mais de 8 horas diarias de trabalho, indo em
contramdo ao estabelecido em legislacdo, evidenciando um assunto a ser observado e tratado pela
Cooperativa.

A respeito da demografia da diregdo, a empresa apresenta uma boa diversidade em seu quadro
diretivo, onde na dire¢do administrativa, composta por sete pessoas, trés sdo do sexo feminino, incluindo
a vice-presidente desta cooperativa. 1sso mostra que a empresa estd no caminho para a criagdo de um

ambiente totalmente igualitario.
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Sugere-se ainda, algumas acdes de modo que a empresa possa trabalhar os elementos do “Teto
de Vidro”, como: parcerias com universidade publicas; criagdo de uma comissdo interna para a
discussdo do tema dentro da propria cooperativa; tratar o assunto abertamente com todos o0s seus
colaboradores; realizar workshops e treinamentos voltados para a lideranca feminina. Assim,
construindo e aplicando acbes de inclusdo de maneira eficiente, como uma empresa responsavel, que
considera igualmente o crescimento entre firma e funcionérios, tornando-os parte, sem distin¢bes de
género (MATA et al., 2021).

CONCLUSAO

O estudo teve como objetivo analisar as dificuldades que as mulheres encontram em sua
trajetdria profissional até ascender em cargo de gestdo em uma Cooperativa de Crédito. A partir das
evidéncias empiricas € possivel concluir que os principais desafios estdo associados aos padrdes de
comportamento que a sociedade tradicionalmente espera das mulheres. Quando essas expectativas ndo
sdo atendidas, as mulheres enfrentam julgamentos, o que pode dificultar seu progresso profissional.
Além disso, a sobrecarga dos afazeres domésticos, que ainda sdo amplamente atribuidos as mulheres,
interfere no desenvolvimento de suas carreiras, muitas vezes gerando um sentimento de culpa,
especialmente nas maes que sentem que ndo conseguem se dedicar plenamente a criacdo dos filhos.

A pesquisa evidencia o0 aumento significativo do protagonismo feminino nas organizagoes,
refletindo uma mudanca positiva nas dindmicas de lideranca. A cooperacdo e a inclusdo promovidas
pela empresa estudada demonstram que € possivel criar um ambiente de trabalho equitativo, onde tanto
homens quanto mulheres tém a oportunidade de brilhar. Esse caminho ndo apenas fortalece a
diversidade, mas também impulsiona o desempenho organizacional, reafirmando a importancia de
fomentar a igualdade de género no ambiente corporativo. Classifica-se, portanto, a cooperativa estudada
como uma empresa inclusiva, pois oferece oportunidades iguais para homens e mulheres.

Embora a pesquisa tenha revelado avancos significativos na presenga feminina em cargos de
liderancga, algumas limitagcGes devem ser consideradas. A amostra foi restrita a uma unica cooperativa, 0
que pode dificultar a generalizacdo dos resultados para outras organizagdes ou setores. Além disso,
fatores externos, como politicas governamentais e contextos socioecondémicos, nao foram abordados, o
que pode influenciar as dindmicas de género. Essas limitacOes ressaltam a importancia de estudos
futuros que explorem uma amostra mais ampla e considerem variaveis adicionais.

Sugere-se a ampliacdo da amostra e da populacdo analisada, com o objetivo de investigar se esse

ambiente inclusivo é uma caracteristica exclusiva da organizacdo objeto de estudo ou se também se
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aplica a outras organizagdes. Considera-se pertinente também analisar se ocorre disparidade quanto a
trajetoria entre homens e mulheres para ascensdo aos cargos de lideranca. Deste modo, recomenda-se
mensurar medidas utilizadas pelas organizagOes para a promocdo de liderancas femininas. Por fim,

considera-se valida a extensdo da pesquisa a outros segmentos.
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