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Resumo: A reflexdo acerca da participagdo das mulheres gestoras no setor automobilistico
leva as discussdes das pressdes sociais em ambientes de trabalho tratados culturalmente como
masculinos. O objetivo deste estudo foi analisar a percepgdo das gestoras e seus funcionarios
acerca da gestdo feminina em uma empresa do setor automobilistico no municipio de Montes
Claros — Minas Gerais. A pesquisa ¢ exploratorio-descritivo com abordagem quali-
quantitativo, por meio do uso de entrevistas semiestruturadas aplicadas a quatro gestoras e
de questionarios para cinquenta e sete colaboradores. Como resultados, as mulheres gestoras
demonstraram que se sentem reconhecidas e felizes pelo nivel hierarquico e pelas atribui¢des
de gestdo que conquistaram. Em suma, as gestoras inseridas nesse ambito organizacional
podem se considerar privilegiadas no que tange a percepgao dos colaboradores a suas gestoes
em relacdo aos contextos divergentes que sdo vivenciados por outras mulheres. Percebe-se
que as mulheres que ocupam cargos de gestdo enfrentam desafios diversos na rotina
organizacional que ndo se limitam somente a liderar trabalhadores do sexo masculino.
Especificamente nesse contexto, elas mostraram que existem desafios que vao além das
questdes de género, englobando a motivagao e satisfacdo da equipe aliados a tentativa de
alcangar uma gestdo participativa e humanitaria. Foi possivel identificar barreiras sendo
derrubadas nessa empresa aliada a uma nova cultura de inclusdo do género feminino nos
cargos de gestdo, que vem sendo disseminada pela alta dire¢do e, no momento, encontra-se
em processo de transformacao entre seus funcionarios produtivos.
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Abstract: This study was carried based on the reflection about the behavior of women
managers. Therefore, this research has the general objective analyzing the perception of
managers and employees about female management in a company in the automotive sector
in the city of Montes Claros - Minas Gerais. The specific objectives are map managers profile
in the research unit; specify the professional trajectory of women for management positions;,
point out the perception of women about the positions and its responsibilities; and identify
with the other employees the perception of female management. The research has a
qualitative-quantitative character and was carried out through the application of semi-
structured interviews to four managers and questionnaires to their fifty-seven employees;
forty-eight valid questionnaires were obtained. In the data collection, it was clear that even
though they faced different sort of discrimination, these women feel recognized and happy
for the hierarchical level they could conquer. This way, the managers inserted in this
organizational scope can consider themselves privileged about the employees' perception of
their management in relation to the divergent contexts that are experienced by other women.
1t is noticeable that, in general, women who occupy management positions face different
challenges in their organizational routine that are not limited to leading male workers.
Specifically in this context, they showed that there are challenges that go beyond gender
issues, including the motivation and satisfaction of their staff allied to the attempt to achieve
a participatory and humanitarian management. It was possible to identify barriers being
broken down in this company, combined with a new culture of female inclusion in
management positions, which has been disseminated by top management and is currently in
the process of transformation process among its productive employees.

Resumen: La reflexion sobre la participacion de las mujeres directivas en el sector de la
automocion lleva a debatir sobre las presiones sociales en entornos laborales tratados
culturalmente como masculinos. El objetivo de este estudio fue analizar la percepcion de las
gestoras y de sus colaboradores sobre la gestion femenina en una empresa del sector
automovilistico del municipio de Montes Claros - Minas Gerais. La investigacion es
exploratoria-descriptiva con un enfoque cualitativo-cuantitativo, mediante el uso de
entrevistas semi-estructuradas aplicadas a cuatro mujeres directivas y cuestionarios a
cincuenta y siete empleados. Como resultados, las mujeres directivas demostraron que se
sienten reconocidas y felices por el nivel jerarquico y las atribuciones directivas que han
alcanzado. En definitiva, las mujeres directivas insertas en este contexto organizacional
pueden considerarse privilegiadas en cuanto a la percepcion de los colaboradores a sus
gestiones en relacion a los contextos divergentes vividos por otras mujeres. Se percibe que,
en general, las mujeres que ocupan puestos directivos se enfrentan a varios retos en su rutina
organizativa que no se limitan unicamente a dirigir con trabajadores masculinos.
Concretamente en este contexto, mostraron que existen retos que van mds alla de las
cuestiones de género, abarcando la motivacion y la satisfaccion de su equipo aliadas al
intento de lograr una gestion participativa y humanitaria. Fue posible identificar barreras
que estan siendo derribadas en esta empresa aliadas a una nueva cultura de inclusion del
género femenino en los puestos de direccion, que ha sido difundida por la alta direccion y
que actualmente esta en proceso de transformacion entre sus empleados.
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Introducao

A gestdo ¢ comumente vinculada ao processo
de trabalho com e através das pessoas que se unem
a fim de atingir, com eficicia, os objetivos
organizacionais com a utilizacdo eficiente dos
recursos escassos inseridos em um contexto em
constante mutagdo (Santos, 2008). No ambito
profissional, historicamente, as mulheres foram
relegadas a desempenharem o papel de submissao
a figura masculina, omissao do trabalho assalariado
e responsabilidade integral de manutencao da casa
e familia. Com essa realidade, ha muitos anos, as
mulheres enfrentam a luta por uma igualdade de
direitos sem distingdo de géneros com objetivo de
ocupar cargos equivalentes, respeito pela sociedade
e equidade salarial com os homens (Rodrigues &
Silva, 2015).

Nesse cenario, ainda que, nos ultimos anos,
foram publicados varios trabalhos acerca da
tematica de género nas organizacdes e alguns
estudos sobre o perfil da gestio feminina, o
fenomeno nao foi abordado a partir da percepcao
dos seus pares ou subordinados (Prado Gongalves,
Espejo, Altoé, & Voese, 2016). Mesmo assim,
sobretudo, discutir as barreiras e a percep¢do da
equipe sobre o desempenho da mulher na gestdo
apresenta-se como uma necessidade
organizacional.

Dessa forma, o problema de pesquisa ¢
identificar como ocorre e ¢ percebida a gestdo
feminina em uma empresa do setor automobilistico
no municipio de Montes Claros — Minas Gerais.
Para isso, o objetivo geral concentra-se em analisar
a percepcao das gestoras e seus funciondrios acerca
da gestdo feminina em uma empresa do setor
automobilistico no municipio de Montes Claros —
Minas Gerais. Quanto aos objetivos especificos,
sdo: mapear o perfil das gestoras na unidade de
pesquisa; especificar a trajetoria profissional das
mulheres para os cargos de gestdo; apontar a
percepcdo das mulheres sobre os cargos e as
responsabilidades inerentes; e identificar, junto aos
demais colaboradores, a percepcao sobre a gestao
feminina.

Elementos tedricos da pesquisa

Gestdo ¢ considerada um conjunto de
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atividades coordenadas para dirigir e controlar o
pessoal e as instalagdes com responsabilidade,
autoridade e relagdes definidas (Barbara, 2008). Ja
Ferreira (2011) define gestdo como um processo
que orienta para o alcance dos objetivos com um
conjunto de decisdes, lideranga, motivagdo,
avaliacdo ¢ analises.

A partir dessa perspectiva, para gerir, ¢é
preciso, de acordo com Miles e Snow (1978),
identificar o comportamento estratégico que tem o
objetivo de caracterizar, em meio as pressdes
ambientais, as decisdes das organizagdes. Diante
disso, os autores desenvolveram quatro tipologias
estratégicas visando auxiliar os gestores nas
decisdes em relacdo aos problemas adaptativos.
Sdo elas: analitica, defensiva, prospectora e reativa.

Quadro 1
Tipologias Estratégicas

Tipos

Definicoes
Operam em dois tipos de mercados: um
estavel e o outro instavel, que necessita de
planejamento intensivo e detalhado. O
ponto de equilibrio entre prospectora e
defensiva, pois, enquanto defensora
almeja o dominio entre produto-mercado,
busca explorar novos produtos e
mercados (prospector).
Mantém uma linha de produtos ou
servicos e  dificilmente  apresenta
novidades. O foco ¢ aumentar a eficiéncia
nas estratégias que ja tem e ndo criar
novos produtos/servicos.
Procuram oportunidades de novos
produtos e mercado constantemente.
Atuam na mudanga e criatividade, pois
almejam inovar utilizando planejamentos
extensivos, focando na inovagdo e ndo
eficiéncia, com controle descentralizado.
Percebem as alteragdes no mercado, mas
modificam as agdes somente quando
pressionada pelo mercado. O desempenho
¢ inferior em relacdo as outras tipologias,
pois ndo possuem relagdo coerente entre
estratégia e estrutura organizacional.
Fonte: adaptado de Miles e Snow (1978).

Analitica

Defensiva

Prospectora

Reativa

Sobre esse padrao, Miles e Snow (1978)
afirmam que as tipologias podem auxiliar na
tomada de decisdes mais adequadas ao sucesso
organizacional, uma vez que estdo baseadas nas
acoes das empresas em relagdo as mudancas do
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ambiente externo. Quanto a isso, as organizagdes
nao se adequam somente a uma das tipologias
expostas, pois as interagdes do ambiente externo
alteram a estrutura organizacional da empresa
(Zanin; Machado; Sehnem, 2011).

Dessa forma, entender o papel do lider e da
gestao pode contribuir para o gestor compreender o
comportamento estratégico do mercado e definir a
melhor tipologia (ou tipologias) para a
organizagdo. Essa capacidade de compreender e
trabalhar com o contexto organizacional interno e
externo € pertinente ao papel gerencial (Ferreira,
2011; Oliveira, Perez Jr & Silva, 2010; Miles &
Snow, 1978; Yukl, 1989).

Mercado de Trabalho: a divisao sexual

Na sociedade ¢ comum o entendimento de que
a mulher ¢ a principal responsavel pelo bem-estar
familiar, enquanto ao homem se da o papel de
provedor financeiro da familia (Rocha-Coutinho,
2013). Nesse cenario, as mulheres eram sujeitas a
agir com docilidade, subordinacdo e restricdes
como: acesso ao estudo ou participacao
socialmente da comunidade (Silva, 2010).

Entretanto, no mercado de trabalho, o avango
das mulheres se d4 por diversos fatores econdomicos
e culturais (Silva, Santos & Teixeira, 2005), como
a industrializagdo que transformou a estrutura
produtiva, o processo de urbanizagdo e a queda das
taxas de fecundidade que resultaram na maior
probabilidade de as mulheres serem inseridas no
mercado. Com isso, as mulheres deixaram o posto
de donas-de-casa e expandiram para fungdes de
mae, esposa, operaria e vdarias outras das mais
diversificadas profissdes, ocupando um cendrio
que antes era masculino (D’Alonso, 2008;
Espindola, 2008) e buscam o fim da discriminacao
e o direito ao trabalho digno.

Entretanto, apdés cinco décadas de
significativas conquistas, as mulheres ainda sofrem
com o enraizamento da dominacdo masculina e
subordinacdo  feminina no  subconsciente
populacional. Assim, a imagem feminina estd
diretamente ligada aos cuidados domésticos e a
manutencdo do bem-estar da familia, que ¢ vista
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como uma tarefa de pouco risco e mais emocional
que racional (Vieira, Monteiro, Carrieri, Guerra ¢
Brant, 2019; Rosenthal & Rezende, 2017).

Nos ultimos anos, algumas alteragdes positivas
foram percebidas na sociedade acerca do periodo
despendido nos cuidados da casa, na composicao
da estrutura familiar, na conscientizagdo das
desigualdades entre os jovens e do surgimento das
“novas paternidades” (Aradjo, Picanco, Cano,
Veiga, Gama, Picanco & Cano, 2018). Contudo,
essas mudancas ainda sdo fragmentadas e
inconstantes (Sorj e Hirata, 2019), principalmente
no que envolve a ocupagdo feminina no mercado
de trabalho.

Esse fendmeno pode ser descrito como a
divisdo sexual do trabalho, uma configuragdo das
diferencas e hierarquias que abrangem os sexos, as
quais impactam as suas carreiras, as qualificagdes
e os salarios (Cisne, 2014). Nessa concepcao, ¢ um
termo utilizado para definir as relagdes sociais
entre os sexos, que, historicamente, atribui o
trabalho de producdo a populagdo masculina e a
feminina o de reprodugdo, resultando em um
determinado contexto de desigualdades (Hirata &
Kergoat, 2021).

Além disso, a divisdo do trabalho entre os
sexos se configura a partir de dois principios
norteadores: (1) da separacdo: no qual existem
trabalhos que dizem respeito aos homens e outros
diferentes, as mulheres; e o (il) principio
hierarquico, anunciando o maior valor social e
econdmico agregado ao trabalho dos homens
(Hirata & Kergoat, 2007; Kergoat, 2009). Sobre
1sso, Biroli (2010) argumenta que esses atributos
resultam em wuma categoria de “referéncias
femininas”, a qual remete o papel da mulher restrito
a vida domiciliar, ou seja, mae e dona de casa. Essa
visdo alimenta preconceitos por parte dos
empresarios, pois consideram as mulheres como
menos produtivas e menos rentdveis para as
empresas (Marrugo-Salas, 2016).

Nessa mesma direcdo, Baquero, Guataqui e
Sarmiento (2000) estabelecem que as mulheres
enfrentam quatro tipos de discriminac¢ao dentro das
empresas: salarial, de emprego, ocupacional e de
aquisicdo de capital intelectual. Nesse contexto, a
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discriminagdo salarial alude ao ponto de que, ainda
que sejam igualmente qualificadas e efetuem o
mesmo trabalho/cargo, com produtividade igual a
dos homens (Baquero et al., 2000), as mulheres
recebem menos que eles (Seggiaro, 2017).

Acerca da discriminagdo de emprego,
Mendonga, de Lima Nascimento e da Silva (2014)
explica que as organizagdes evitam recrutar
mulheres  para  determinadas atividades,
principalmente, por considera-las como sexo fragil.
Essa agdo impacta alguns grupos de profissoes,
tornando a taxa de desemprego maior entre elas do
que entre os homens (Baquero et al., 2000).

Quanto a discriminag¢do ocupacional, isso se
deve as barreiras enfrentadas pelas mulheres para
alcangar cargos de maior nivel hierdrquico
(Chavez; Rios, 2014; Samuelson, Levine, Barth,
Wessel, e Grand, 2019). Nesse caso, mesmo que a
mulher seja qualificada profissionalmente, nao
consegue preencher cargos de liderancga, sendo que,
quando os conquista, sofre  demasiadas
discriminagdes e desigualdades salariais existentes
entre os sexos (Silva, Carvalho & Silva, 2017).

Além disso, deve-se ressaltar que, na vida
privada, elas tém que lidar com a sobrecarga devido
a omissdo masculina nas tarefas domésticas
(Ferreira, Sadoyama, Correia e Gomes, 2015). Essa
situacdo € resultante dos esteredtipos agregados as
mulheres, fazendo com que muitos maridos, de
forma inconsciente, associem os afazeres
domeésticos ao universo feminino (Hryniewicz;
Vianna, 2018). Ademais, Marrugo-Salas (2016)
acrescenta que, mesmo sendo profissionais
altamente qualificadas, assumem sozinhas essas
responsabilidades (da familia e do lar),
sobrecarregando-se e, por conseguinte, s30 menos
disponiveis para assumirem os cargos de gestao.

Mulheres em cargos de gestao

Muitas adversidades dificultam que as
mulheres atinjam cargos de gestdo nas
organizacdes, contudo as mulheres vém

conquistando espago no mercado de trabalho,
especificamente nos cargos de gestdo (Hryniewicz;
Vianna, 2018; Roebuck; Thomas; Biermeier-
Hanson, 2019). Quanto a isso, o relatorio fundado
por Grant Thornton, que ha 17 anos acompanha o
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avanco global das mulheres em cargos de
lideranga, destaca que as mulheres ocupam 32%
dos principais cargos de lideranga (Women in
Business, 2022).

Notadamente, o ingresso feminino no universo
corporativo acarretou uma série de mudangas nas
organizagdes, porém a carreira da mulher que
ocupa cargos executivos apresenta desigualdades
quando comparada a do homem (Lima, 2011;
Cuadra Palma e Restrepo Quintero, 2020). Acerca
dessa questao, Silva et al. (2017) apontam que no
mercado de trabalho ainda predomina a tradicional
opcdo de género em cargos de gestdo, pois sdo
tarefas inerentes aos homens, com desqualificacio
das mulheres.

Sob essa concepgao, vale pontuar que, quando
assumem a gestdo, as mulheres lidam com vérios
obstaculos ao chefiar suas equipes, uma vez que ha
0 questionamento incessante, provagdes e
preconceitos, principalmente quando se tem como
subordinados homens mais velhos (Hryniewicz;
Vianna, 2018; Samuelson et al., 2019). Por isso, ha
necessidade de desconstruir essa visao depreciativa
predominante no ambiente organizacional que
associa a lideranga ao género masculino (Silva et
al., 2017). Nessa dire¢do, Santos e Antunes (2012)
pontuam que, para superar 0s preconceitos
vigentes, as organiza¢des devem adotar uma visao
androgina no ambiente de trabalho, a qual
estabelece que cada individuo detém caracteristicas
tanto masculinas como femininas.

Elementos metodologicos da pesquisa

Caracterizacao

Quanto a abordagem, a pesquisa se emprega
como quali-quantitativa (Knechtel, 2014, p. 106).
Nesse enfoque, ao utilizar os métodos em conjunto,
¢ possivel alcangar maior assertividade e
compreensdo das situacdes analisadas (Creswell,
2010).

Para tanto, foram utilizados os tipos de
pesquisa exploratoria e descritiva. Quanto aos
meios, a pesquisa bibliografica e estudo de campo
foram aplicados, visto que o ponto principal da
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pesquisa ¢ compreender o ambiente natural dos
individuos da amostra.

Nesse sentido, o0 método de amostragem foi
intencional, ndo probabilistica, com base nos
critérios de: mulher em cargo gestao; b) empresa do
segmento  automobilistico;  automotivo;  c¢)
funciondrios das gestoras entrevistadas. Sobre a
amostragem ndo-probabilistica, Gil (2019) discorre
que a escolha dos elementos da amostra ¢ feita de
forma nao-aleatdria, justificadamente ou nao pelo
pesquisador.

A amostra ¢ composta por quatro gestoras que
se dispuseram a participar da pesquisa, das areas de
Estoque, Pos-Vendas, Qualidade e Veiculos Novos
em uma empresa de médio porte do setor
automotivo em Montes Claros/ MG. Tendo isso em
vista, foi utilizada a entrevista semiestruturada para
coletar os dados com as gestoras. Com os
funcionarios foi aplicado um questiondrio
composto de 17 (dezessete) questdes fechadas,
onde foi utilizada a escala de Likert. As identidades
ndo serdo divulgadas por principios éticos e as
seguintes siglas serdo utilizadas para referir as
gestoras:

Quadro 2
Nominacio das Gestoras para Discussio
Cargos Siglas
Gestora de Estoque GE
Gestora de Pds-Vendas GPV
Gestora de Qualidade GQ
Gestora de Veiculos Novos GVN

Fonte: elaborado pelas autoras (2022)

Apresentacio e discussao dos resultados

Caracterizacio do Perfil das Gestoras e
trajetoria profissional na empresa
Visando alcancar o primeiro objetivo

especifico, foi mapeado o perfil das gestoras
(Quadro 3).

As gestoras se encontram na faixa etdria de 22
a 27 anos, consideradas jovens adultas. Somente
uma ¢ casada e nenhuma possui filhos. Sobre esses
dados, Lima (2010) aponta que atualmente muitas
mulheres postergam a maternidade para quando
atingirem  condicdes  socioecondmicas €
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psicoldgicas satisfatorias a ela e sua familia.

Quadro 3
Caracterizaciio do Perfil das Gestoras
Como se
Gestor Estado | Filho | L5¢01 | percebe
Idade . . arida | enquant
as Civil s
de 0
gestora
GE 25 | Soleira | Nao | s.c | Analitic
a
GPV | 25 | Solwira | Nao | sc | Araite
GVN 27 | Solteira | Ndo | S.C Anzlmc
GQ 22 Casada | Niao SI Ana;lmc

Fonte: elaborado pelas autoras (2022)
Nota: *superior completo e ** superior incompleto

Entretanto, Guedes (2008) contrasta que, ao
estabelecerem como prioridade a qualificagdo e
crescimento profissional, como ¢ o caso das
gestoras entrevistadas, comumente acabam nao se
dispondo a  maternidade, pois estdo
sobrecarregadas profissionalmente.  Quanto a
escolaridade, trés possuem ensino superior
completo (nas areas de engenharia da produgdo e
elétrica e administragdo), enquanto uma esta
cursando (administracao).

As graduadas nas areas de engenharia, as quais
sao as GVN e GPV, ndo estdo ocupando cargos
compativeis a graduagdo e justificam isso em
virtude da escassa oferta de vagas na cidade. A
respeito da posicao estratégica, consideraram como
analiticas que, de acordo com Miles, Snow, Meyer,
e Coleman (1978), a estratégia de gestdo analitica
opera realizando um planejamento intensivo e
detalhado, almejando o dominio entre o produto-
mercado, mas sempre busca explorar novas
estratégias de posicionamento. Nesse sentido
ainda, Loden (1988) apontou que a maioria das
mulheres sdo profissionais atentas aos detalhes das
situagdes, acarretando a visdo ampla do ambiente
interno e externo da organiza¢do, o que resulta em
seu posicionamento analitico.

Acerca do crescimento profissional na
organizacdo e seus sentimentos inerentes a esse
progresso, a gestora (GE) detalha que iniciou como
jovem aprendiz e ascendeu para o cargo de gestdo
apos trés anos de empresa. A GQ, a mais nova das
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gestoras, possui trés anos de empresa € iniciou sua
trajetoria no local por meio de estagio na area de
CRM, setor inerente ao Pos-Vendas da empresa.
Sendo assim, ela ja trabalhou como subordinada da
GPV e GVN antes de assumir o cargo de gestao e
trabalhar no mesmo nivel hierdrquico das demais.
Por ultimo, a GPV soma oito anos de empresa,
possuindo mais experiéncia e vivéncia no ambito
da empresa.

Por conseguinte, as trés mulheres gestoras
ascenderam para cargos de gestdo apds médio
prazo das suas contratagdes face a GPV, que possui
mais tempo de carreira dentro da organizagdo.
Ademais, vale ressaltar que essas promogdes
seguem o pensamento de Silva et al. (2017) quando
citaram que havia necessidade de as organizacdes
associarem aos cargos de lideranca individuos que
possuam competéncia e qualificagdo profissional
para ocupa-los sem preferéncia pelo género
masculino.

Percep¢do das Mulheres sobre os Cargos e as
Responsabilidades

Sobre o volume de tarefas que desempenham
e a remuneragdo, a GE afirma que as vezes ha
sobrecarga, pois frequentemente finaliza tarefas em
casa. GVN diz que leva tarefas para casa uma vez
ou outra, mas, quando necessario, prefere
permanecer mais tempo na empresa, apos o
expediente, do que finalizd-las em casa. J& as
entrevistadas GQ (2021) e GPV (2021) expressam
nao haver necessidade de levar trabalho para casa.

Nessas condigdes, a saide ocupacional pode
ser afetada devido a alta probabilidade de fadiga e
exaustdo nos trés fatores supracitados, quando
transpde o expediente normal a fim de finalizar
todas as demandas (Muchinsky, 2004). Acerca da
satisfacdo com seus cargos e salarios e,
posteriormente, sobre a realizacdo profissional,
somente a Gestora de Qualidade relatou
insatisfacdo. A GE (2021) se demonstrou realizada
profissionalmente, afirmando que estd ocupando
um cargo o qual possui relagdo com sua area de
formacdo, assim como as GVN (2021) ¢ GPV
(2021). Em contraposi¢ao, a GQ (2021) relatou
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dificuldade em responder, uma vez que ainda nao
se sente realizada, pois a funcdo e remuneragao do
cargo ainda ndo foram validadas e apresentadas
pela empresa, tornando sua rotina incerta.

Ambito

Desafios e Preconceitos no

Organizacional

Quando questionadas sobre os desafios, as
gestoras discorreram desde processos operacionais
até a idade dos seus funcionarios. Nesse contexto,
o fator mais relevante foi a motivagdo da equipe,
seguido pela manuten¢do de um ambiente amigavel
e respeitoso entre gestoras-funcionarios.

As entrevistadas ocupam cargos que
historicamente foram ocupados por homens, estao
inseridas em uma empresa de automdveis, com
80% dos funciondrios (incluindo a alta dire¢do) do
sexo masculino. Sendo assim, quanto ao
preconceito, responderam que

[...] Aqui dentro, sim. Eu escutei hoje, alias,
que eu nao tenho perfil ‘pra’ minha fungio. [...]
Nao caiu a ficha ainda que eu escutei isso, mas eu
vou tentar relevar [...]. Eu perguntei: “por que nao
¢ perfil de gestdao? Por que eu sou mulher e tenho
vinte e dois anos? Por que eu sou nova?”. [...] Pode
ter alguns tipos de comentérios, mas tdo aparente
como esse... Até o momento nio (GQ, 2021).

Sinto as vezes, mas acredito que muito € até
imperceptivel as pessoas. J& ouvi claro, varios
clientes que gostariam de ser atendidos por
homens, devido as mulheres ndo entenderem de
carros (proprias palavras dos clientes). [...] Os
casos em que as pessoas ndo percebem: "mas a
gerente € vocé?" "vocé € muito nova." "chame um
superior, quero falar é com superior". [...] Em
relagdo aos colegas de trabalho, ja passei por
algumas situacdes hd muito tempo, mas eram
funcionarios muito antigos, que ndo me
conheciam... [...] mais resistentes a mudancas e
com o pensamento formado ha muito tempo, nao
os culpo (GPV, 2021).

Em contraste com os relatos supracitados, a
GE (2021) pontua ndo presenciar atitudes de
preconceito, assim como a GVN (2021) que relata
ndo perceber preconceito pelo fato de ser mulher,
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inclusive real¢a que foi aceita positivamente pelas
pessoas ao seu redor. A partir disso, € possivel
observar que duas entrevistadas vivenciaram
preconceito por seus colegas e até mesmo clientes
pelo fato de serem mulheres novas e gestoras em
um nicho empresarial que, para eles, deve ser
ocupado por homens. Quanto a essa assertiva,
Ceribeli, Rocha e Pereira, M. R. (2017) ressaltam
que as mulheres se tornam alvos de varios
preconceitos, externados de diversas formas,
internamente fundamentados na desvalorizagdo ¢
subestimagao das suas competéncias.
Sobremaneira, as mulheres enfrentam desafios e
preconceitos no ambiente empresarial (Baquero et
al., 2000; Hryniewicz e Vianna, 2018; Samuelson
et al., 2019) e essa realidade deve ser alterada.

Além disso, vale ressaltar que “o Brasil ¢
signatario de todos os acordos internacionais que
asseguram de forma direta ou indireta os Direitos
Humanos das Mulheres, bem como a eliminagao de
todas as formas de discriminagdo e violéncia
baseadas no género” (Freire, 2007, p. 9). Dessa
forma, o pais pode propor intervengdes que as
mantenham asseguradas tanto na vida pessoal
quanto profissional por meio de politicas publicas
implementadas.

Gestao Feminina

Acerca da gestdo feminina, GE (2021)
menciona que possui mais empatia e, a0 mesmo
tempo, forca que sdo caracteristicas inerentes as
mulheres. GQ (2021) salienta sentir um ar de
empoderamento e valorizacdo das mulheres nas
organizagdes, quando héa praticas inclusivas.
Enquanto as demais apontam que

[...] N6s mulheres temos toda uma luta de anos
pra [...] poder alcangar cargos maiores € objetivos.
[...] Porque sempre foi uma luta que s6 eram cargos
apenas de homens [...]. Estamos [...] correndo atrés,
mostrando que somos capazes assim CcOmo 0s
homens e que ndo ha diferenca entre um homem e
uma mulher na gestdo. [...] Nos estamos vindo
ganhando nosso espago no mercado de trabalho
(GVN, 2021).

Uma definicdo ¢ mais complexa... pelo meio
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que estou inserida, percebo que ¢ uma tendéncia.
Uma nova forma de trabalhar. Uma nova forma até
mesmo da sociedade ver as mulheres [...] (GPV,
2021).

Sobre esses dados, de acordo com Garcia e
Conforto (2012), a evolugdo constante das
mulheres no mercado de trabalho é um fendmeno
social continuo e persistente na realidade global.
Conforme citado por Gipson, Pfaff, Mendelsohn,
Catenacci e Burke (2017), o caminho a ser trilhado
para o reconhecimento feminino no ambito
empresarial ¢ longo.

Percepcao dos funcionarios Pesquisados

O perfil dos 57 respondentes ¢ composto por
73% homens e 27%, mulheres, com faixa etaria
entre 25 e 36 anos, o que demonstra que parte deles
possui faixa etaria acima da gestora (Figura 1).

Figura 1
Faixa etaria dos funcionarios

= 19 a 24 anos

= 25 a 30 anos

8% 13%

= 3] a 36 anos
37 a 42 anos

42 ou mais

Fonte: elaborado pelas autoras (2022)

Quanto a escolaridade, 36% possuem o ensino
médio completo; 29% o ensino superior completo;
e 25% o ensino superior incompleto, enquanto os
demais se dividem em  fundamental
completo/incompleto ou pds-graduacdo. Também
predominam aqueles funciondrios cujo nivel de
escolaridade ¢ menor em relacdo ao das gestoras.

Gestdao Feminina e Participativa: percepc¢io dos
trabalhadores e gestoras

Os funcionarios concordam que as gestoras
possuem conhecimento técnico e habilidades
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adequadas para ocuparem o cargo, enquanto 8%
demonstraram indiferentes. Acerca desse quesito,
Hryniewicz & Vianna (2018) afirmaram que as
mulheres lidam com varios obstaculos em relagao
a delegacao de tarefas para sua equipe, devido ao
questionamento  incessante, = provagdes €
preconceitos, principalmente em relagdo aos
homens mais velhos.

Quanto a isso ainda, as gestoras foram
questionadas sobre a aceitagdo e respeito por parte
da equipe quando decisoes sdo impostas, ndo sendo
passivel de discussdes para definir a melhor
solugdo. Surpreendentemente, contrapondo o
posicionamento teorico, elas afirmaram que, por
mais que no passado houvesse resisténcia, no
presente todos colaboram, compreendem e
respeitam as decisdes delas. Além disso,
mostraram-se abertas a escutarem as opinides da
equipe quando as decisdes podem ser tomadas em
conjunto com eles.

Dito isso, verifica-se que destacam a pauta da
gestdo inclusiva ao se mostrarem abertas para
tomada de decisdes participativas, ou seja,
proporcionam liberdade aos funcionarios para
oferecerem sugestdes ou até criticas construtivas.
Nessa linha, buscou-se identificar como os geridos
dos quatro setores se sentem em relagdo a isso: 88%
concordam ou concordam totalmente que possuem
liberdade para oferecer sugestdes para suas
gestoras no ambiente organizacional face aos 12%
que discordam ou sdo indiferentes.

Quanto a efetividade da gestdo masculina em
relagcdo a feminina, a minoria (19%) concorda ou
concorda totalmente que a gestdo masculina € mais
efetiva que a feminina. Assim, as mulheres
possuem um apoio de 71% dos trabalhadores, o que
pode ser considerado como um grande avango em
uma empresa cuja cultura era a gestdo composta
totalmente pelo género masculino. No entanto,
Lima (2011) diz que a sociedade ainda ndo vé a
mulher como uma boa gestora/lider.

Assim, observa-se que o  setor
automobilistico ¢ historicamente composto por
homens, apresentando em 2019 somente 19,7% de
forca de trabalho feminina; e salarios até¢ 34%
inferiores ao sexo masculino em cargos de
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lideranga e uma média de 23% a menos que eles no
setor em geral (Automotive Business, 2019).
Diante de uma sociedade patriarcalmente machista,
a percepcao da maioria dos seus funcionarios
quanto a igualdade de habilidades ¢ um avango em
relacdo aos contextos divergentes que sdo
vivenciados por outras mulheres (Oliveira e Olinto,
2004; Diehl ¢ Senna, 2016).

Figura 2
Efetividade da gestdo masculina em relacio a feminina

10% 4%

52%

= Concordo = Concordo Totalmente
= Discordo Discordo Totalmente
Indiferente

Fonte: elaborado pela autora (2022).
Motiva¢dao no Ambiente Laboral

A motivagdo da equipe foi relatada pelas
gestoras como principal desafio. Quanto a isso,
durante a pesquisa, constatou-se que 79% dos
funciondrios estdo motivados a desempenhar suas
fungdes nos setores. Sobre essa questdo, Lira
(2015) afirma que a motivacdo envolve fatores
diferentes em cada individuo, uma vez que cada um
possui aspectos pessoais, sociais e culturais
distintos.

H4 ainda um trabalho a ser realizado pelas
gestoras a fim de eliminar a insatisfacio ou
indiferenca encontrada nos demais geridos. Para
isso, Bonome (2009) aponta que a teoria
supracitada possui embasamento e clareza
resultando na capacidade de ela ser aliada dos
gestores na confeccdo e planejamento das
estratégias motivacionais, com objetivo de
identificar e satisfazer as necessidades do time.
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Preconceito contra as Gestoras nos setores que
estio inseridas

Nos relatos da GQ (2021) e GPV (2021) consta
que hé atitudes preconceituosas vivenciadas no
setor. Nessa conjuntura, para 30% dos
trabalhadores hé preconceito contra as gestoras em
seus setores, 64% afirmam nao presenciat/perceber
preconceito contra as gestoras no setor. Também
sobre essa situacdo, Barros (2010) expressa a
necessidade de a  organizacdo  realizar
planejamentos estratégicos a fim de conquistar a
igualdade de género efetiva, eliminando as
desigualdades existentes em relagdo as mulheres, o
que muitas vezes as limitam e impactam
negativamente as carreiras delas.

Consideragoes Finais

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a
percep¢do das gestoras e de seus funcionarios
acerca da gestdo feminina em uma empresa do
setor automobilistico no municipio de Montes
Claros — Minas Gerais. A partir disso, destacou-se
o perfil das mulheres gestoras da unidade de
pesquisa, as quais possuem entre 22 e 27 anos,
sendo que trés possuem o ensino superior completo
€ uma esta cursando, e elas ndo possuem filhos. Na
visdo de alguns teodricos, a mulher moderna prioriza
sua ascensdao profissional em detrimento de
atividades maternais ou do lar, assim como ha
satisfagdo e realizacdo profissional nos cargos de
gestdo. Por outro lado, o tnico fato de insatisfa¢do
esta relacionado a falta de informagdes fornecidas
pelo RH sobre as condicdes de trabalho e
remuneragao.

Quanto ao estilo de gestdo, as gestoras se
posicionaram como  analiticas, ou seja,
observadoras e atentas aos detalhes no ambiente
interno e externo da empresa. Nesse cenario,
referente a ascensao aos cargos de gestdo, para trés
gestoras, aconteceu com rapidez devido as
oportunidades que surgiram na empresa. Com isso,
a iniciativa da alta direcdo da empresa, ao
promover quatro mulheres para compor seu quadro
de gestao anteriormente ocupado somente pelo
sexo masculino, representa o impulso para
mudanca de paradigmas e a possibilidade de
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inser¢do de uma nova cultura organizacional, com
foco na diversidade.

Quanto a percep¢do dos colaboradores acerca
da gestao feminina, verifica-se que a maioria dos
seus colaboradores demonstraram sentimentos
positivos quanto a gestao feminina, o que corrobora
o relato das gestoras quando informaram que eles
aceitam e respeitam as decisdes delas. Entretanto,
ressalta-se que houve uma parcela que acredita na
maior eficacia da gestdo masculina sobre a
feminina, verificando o preconceito citado pelas
mulheres. Por conseguinte, pontua-se que oS
colaboradores estao habituados a cultura antiga da
organizagdo, em que os cargos de gestdo eram
compostos somente por homens. Dito isso,
percebe-se que eles agem de acordo com o
patriarcado, o qual determina aos homens cargos de
lideranca e poder sobre as mulheres, quando
subestimam a gestdo feminina.

Nao obstante, a percep¢do, majoritaria, dos
funciondrios contrasta-se com o0 pensamento
patriarcal da sociedade. Esse resultado legitima a
luta diaria que todas as mulheres enfrentam para
mostrar que sdo igualmente capazes sem se
renderem a masculinizacdo da gestdo - expressao
citada por tedricos em referéncia as mulheres que
assumem comportamentos dos homens para obter
aceitagdo dos subordinados e colegas.

Além disso, os desafios das gestoras ndo se
limitam somente a liderar trabalhadores do sexo
masculino. Nesse contexto, os desafios englobam a
motivagdo e a satisfacdo da equipe, aliado a
tentativa de alcangar uma gestdo participativa e
humanitaria. Nesse sentido, espera-se que essa
andlise da gestdo feminina no ambiente
automobilistico/automotivo possa contribuir com
discussoes futuras acerca das desigualdades
enfrentadas pelas mulheres em ambientes
considerados “masculinos” e de forma geral no
mercado de trabalho.

Para tanto, ha necessidade de estratégias
organizacionais que visem  erradicar a
discriminagdo exercida pela sociedade e que geram
implicagdes no mercado de trabalho, com a
dificuldade de ocupagdo das mulheres em cargos e
areas. Sobremaneira, uma contribuicao
metodologica do estudo foi conciliar a percepgao
das gestoras e dos funciondrios do segmento
automobilistico/automotivo  sobre a  gestdo
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feminina. Entdo, a contribuicdo pratica foi
apresentar o autorrelato das gestoras e dos
funcionarios de que a mulher atua de forma efetiva
e com desempenho no segmento automobilistico.
Ressalta-se, ainda, a experiéncia positiva dessa
instituicdo em termos de diversidade na hierarquia
organizacional.

Notadamente, as limitagdes da pesquisa foram
percebidas desde a aceitagdo do escopo do
questionario e da entrevista pelo departamento de
Recursos Humanos e Direcdo da empresa, a
resisténcia por parte de algumas gestoras em
conceder detalhes mais precisos, a ndo participagao
do RH para apresentar as politicas de diversidade
da empresa, o que ndo permite afirmar se a
quantidade de mulheres nos cargos de gestdo da
empresa analisada faz parte de uma politica de
diversidade formal ou se ocorreu de forma
aleatoria. Além disto a propria coleta junto aos
funcionarios poderia ser contaminada uma vez que
estes poderiam tender a dar respostas consideradas
mais “aceitaveis socialmente’ e ndo condizentes
com o que realmente pensam.

Para além desta investigacado, as sugestdes para
estudos futuros se resumem na analise mais
detalhada do cendrio atual — enfrentado pelas
mulheres nos cargos de gestao no ambiente global,
pesquisar a percepcao dos pares de sexo masculino
e analisar as estratégias bem-sucedidas de
organizagdes. Em suma, o acesso a um modelo bem
delineado que apresentou resultados efetivos para
diminuir, ou até mesmo eliminar, os preconceitos
enfrentados pelas mulheres no ambito empresarial
pode servir de incentivo para a difusdo de uma nova
cultura.
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