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RESUMO 
 

A liderança é uma categorização estudada há muitas décadas para entender 
oprocesso social de uma organização, em relação a capacidade de um líder 
eminfluenciar seus liderados para alcançar metas. A partir da elucidação 
sobreliderança, este trabalho tratará da liderança feminina, onde as mulheres 
vêmganhando cada vez mais espaço nas organizações onde antes não 
tinhamoportunidade, desempenhando um papelrelevantee conceituado em 
relaçãodo trabalho dos homens no crescimento dapopulação economicamente 
ativa.O objetivo foi contextualizar as características de um líder, e identificar o 
iníciocomo a mulher começou a buscar seu lugar dentro do mercado de 
trabalho,suas evoluções e apontar os desafios encontrados e as conquistas 
alcançadas,caracterizando seu crescimento e apontando as dificuldades que 
persistem atéhoje com relação aos desafios da liderança feminina, conciliação 
de múltiplasjornadas,alémdeprospecções sobreofuturonomercadodetrabalho. 

 

Palavras-chave: Mulheres. Mercado de Trabalho. Evoluções. Desafios. 

Liderança Feminina. 



 

 

ABSTRACT 

 

Leadership is a categorization studied for many decades to understand 
thesocialprocessofanorganization,inrelationtotheabilityofaleadertoinfluence his 
followers to achieve goals. From the elucidation on leadership, thiswork will deal 
with female leadership, where women are gaining more and morespace in 
organizations where they did not have the opportunity before, playing arelevant 
and conceptual role in relation to the work of men in the growth of 
theeconomicallyactivepopulation.Theobjectivewastocontextualizethecharacterist
ics of a leader, and identify the beginning of how women began 
toseektheirplacewithinthelabormarket,theirevolutionandpointoutthechallenges 
encountered and the achievements achieved, characterizing theirgrowth and 
pointing out the difficulties that persist until today regarding 
thechallengesoffemaleleadership,reconcilingmultipleshifts,inadditiontoprospects
about the futureinthe job market. 

 
Keywords:Women.LaborMarket. Evolutions.Challenges.FemaleLeadership. 
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INTRODUÇÃO 

 
 

Aolongodotempo,aparticipaçãodamulhernasorganizaçõesdetrabalhosofre

umodificaçõessignificativasem todosomundo,apresençafeminina está cada vez 

mais forte e sólida no mercado de trabalho e com isso,passaram a exercer 

novos cargos entre eles os de liderança que segundo Silva(2005, p.252) é o ato 

de influenciar e direcionar o grupo a fim de atingir umobjetivoproposto. 

Esse fato se deve ao novo contexto social em que vivemos que levou 

opúblicofemininoa abrir os olhos sobresuas potencialidades e 

habilidades,paraocuparoscargosquedesejaremincluindoosdeliderançanasorgani

zações,atéentão, dedireito doshomens.É inegávelede extremaimportância à 

superação que as mulheres já percorreram para alcançar seuespaço na 

sociedade. A representatividade do papel feminino vem derrubandoobstáculos 

antes nunca atingidos, assim inovando um aumento expressivo 

demulheresnaliderança emorganizações. 

Oprocessodelidarcom 

pessoasnãoserveapenasparaomundoempresarial,poisquantomaioroconhecime

ntoeaprática,maislongeoprofissional pode chegar em sua vida profissional, 

conseguindo realizar maisatividadese conquistasnasua vida pessoaltambém. 

Aliderançaéumacategorizaçãoestudada hámuitasdécadasparaentender o 

processo social de uma organização, em relação a capacidade deum líder em 

influenciar seus liderados para alcançar metas. Devido a 

sualongevidademuitospesquisadoresusaramdediferentesabordagensparadefini-

la, por isso existem diversas teorias – criadas principalmente no séculoXX – 

para entender o perfil de líderes e de como a liderança funciona e 

éestabelecida. Esta análise torna-se importante para todos os tipos de 

públicos,não só o feminino, pois orienta-se na percepção de características que 

homensemulheres têmde umlíder ecomo isso sereflete naliderança feminina. 



9 
 

 

 

Nointuitodeconhecer,entendereidentificaredebuscarmelhoriaséquevamos

nosaprofundarnoassuntoaquiabordado,destaformademonstramos os inúmeros 

desafios enfrentados e as conquistas quanto àinserção das mulheres no 

mercado de trabalho. A mulher, não 

diferentementedohomem,podeassumircargosdetrabalhobraçaletambémdelidera

nçaesetornarumreferencialna áreade atuação. 

Dessaformaamulher,nosdiasatuais,assumeospapeissociaisconquistados 

através de uma imensa luta e continua a caminhada para buscarmudar asua 

realidade. 

Para tanto, partimos da premissa, há diferenças quanto aos 

diferentesgêneros, relacionados aos desafios enfrentados no mercado de 

trabalho parachegaracargos deliderança? 

Para responder a essa inquietação, temos como objetivo geral 

identificarquaissãoosmaioresdesafiosprofissionaisdasmulheresemcargosdelider

ança.Ecomoobjetivosespecíficos,entendercomoopreconceitoemrelaçãoaogêner

oinfluencianaliderançadessasmulheres;analisarosestereótipos que permeiam 

as dificuldades que elas enfrentam como líderes 

eemsuasjornadasprofissionaisepessoais;levantarosdesafiosdiáriosencontrados

pelasgestoras;explanareprospectarsobreomercadodetrabalhoatualea 

participação feminina. 

Estetrabalhofoirealizadopormeiodeumapesquisabibliográfica,exploratória

edescritiva.Apesquisabibliográficaéfeitacombaseempesquisas já analisadas e 

publicadas por meio da internet, artigos ou livros. Ostrabalhosiniciam-

sepormeiodeumapesquisabibliográficaparaqueopesquisadorconheçasobreoass

untoquejáfoiestudado.(FONSECA,2002). 

A coleta das informações foi baseada em diversos artigos, revistas 

elivros publicados na internet com acesso ao público geral, com o objetivo 

dedescrever o tema liderança interpretando as principais características e 

estilosdo líder; contextualizar perspectiva da liderança feminina na gestão, 

como 

elasevoluíramnomercadodetrabalhoecomoenfrentaramadiscriminaçãomasculin

adentrodas organizações. 
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Porfim, ressalta-se a importância do estudo do tema, tendo em 

vistaque,apesardeapopulaçãofemininaapresentarmaiorqualificaçãoprofissional, 

ainda estão abaixo no percentual de representatividade em cargosde liderança 

em instituições, como mostra pesquisa de dados do IBGE do anode 2019, fato 

que nos dá mais embasamento para realizar estudos sobre essetemade 

grandeimportância para a sociedade. 
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CAPÍTULOI–LIDERANÇA 

 
 

Vivemos em uma época de constante mudança tecnológica e 

exigênciascadavezmaiscrescentesdeprofissionaiscapacitados,nessecontexto,ali

derança nas organizações se torna um elemento propulsor nessas mudanças.A 

globalização, evolução e à disputa acirrada de mercado, exige cada vez 

maisdos profissionais que ocupam cargos de liderança e os velhos 

paradigmastambém vêm se renovando, trazendo novas teorias e conceitos 

administrativosgerenciaisqueaospoucosestãosendoconsolidadoscomofundame

ntosválidos. 

Asorganizaçõessãoconstituídasporpessoas,ealiderançafaz-senecessário 

visto que o líder irá influenciar e motivar os seus liderados no grupoonde ele 

sesitua. 

Ao longo dos anos, e durante a evolução da história da 

Administração,surgiramváriosconceitosdeliderança,acompanhandoodesenvolve

rdahumanidade, como também das relações no ambiente de trabalho, a 

etimologiadapalavralideraresclarece o seu significado. 

 

A palavra liderar vem do verbo inglês to lead, que 

significa,entreoutrascoisas,conduzir,dirigir,guiar,comandar,pers
uadir, encaminhar, encabeçar, capitanear, atravessar. 
Oprimeiro registro dessa palavra está datado em 825 d.C. 
Osdiversos conceitos a ela ligados relacionam-se com os do 
latim,ducere, que significa conduzir (no português - duzir, 

precedidode prefixos), cujo conjunto semântico influenciou as 
derivaçõesde to lead. Em 1300, documentou-se 
leader,“condutor, guiador,capitaneador”, aquele que exerce a 
função de conduzir, guiar.(MIRADORINTERNACIONAL, 
apudSantiago,2007.P.31). 

 
 

Dentreosinúmerosdesafiospresentesemgerirumaorganização,liderar está 

entre os mais difíceis e importantes, pois um líder lida diretamentecomoque há 

de mais preciosoemuma empresa, as pessoas. 

 
1.1 LIDERANÇAORGANIZACIONAL 
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Segundo Chiavenato (2003), liderança é imprescindível em todos os 

tiposde organizações, para liderar é preciso saber conduzir as pessoas e 

conhecersuanatureza. 

Desde as pequenas empresas familiares até as grandes 

multinacionais,todas necessitam de uma boa liderança para poder atuar com 

sucesso nomercadoaltamentecompetitivo,aliderançaconstitui-

secomoestratégiafundamentalnagestãodepessoaseconsequentementegestãoor

ganizacional. 

Historicamentetem-seconstatadomudançasnasconcepçõesdeliderança, 

ou seja, desde a abordagem na qual os líderes tinham como objetivoconduzir 

os seus seguidores, adotando posturas autoritárias, até aquela 

quevalorizaascompetênciasdolíderemuniraspessoas,mobilizando-

asecapacitando-aspara oalcance deresultados. 

Seantesasliderançaspautavam-seeespelhavam-

seemestilosautoritários,hojeasempresasprocuramgestorescomperfistotalmented

iferentes: buscam líderes participativos e que saibam valorizar a prática 

dofeedback;líderesempreendedores,quesaibamtrabalharemequipe,queassuma

m riscos calculados e tenham capacidade de mobilização; líderes 

quereconheçam o esforço e excelência dos outros, estimulem as habilidades e 

quetenhamcapacidadedeapoiaraspessoas,sejaminovadores,criativosecomunica

tivos. 

Moreno (2009) afirma que liderança emana de conhecimento, da 

períciae das habilidades interpessoais, e não do nível de autoridade. Cada um 

pode edeve serumlíder.As qualidades daliderançapodemseraprendidas. 

Oslíderessãopersonagensprincipaisnodiaadiadeumaorganizaçãoe 

desenvolvimento de uma equipe, são eles que removem as barreiras 

queimpedemaspessoaseasorganizaçõesdeatingiremaexcelência.Noprocesso 

do trabalho, são os que assumem papelde relevância, pois sãoaqueles que 

devem planejar, organizar, coordenar e controlar os esforços dosindivíduos e 

determinar o melhor caminho a seguir. É aquele que consegue aconfiança da 

empresa em curto prazo e a confiança das pessoas em 

longoprazo,mostrandohabilidadesecompetênciasnecessáriasparaa função. 

Afiguradolídereoprocessodeliderançaconstituem-

secomoestratégiarelevanteeeficazparaoalcancedosresultadosempresariais,tal 
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estratégia implica no alcance de uma gestão participativa, ou seja, onde 

osliderados tem voz e são ouvidos também, na qual osanseios e 

expectativasdoslídereselideradospossamconversareatrelar-

secomasmetasorganizacionais. 

A liderança é um fator crítico de sucesso para as organizações que 

seesforçamparaaumentaraconsistênciaética.(ARRUDA;NAVRAM,2000,p.30). 

Sendo assim podemos dizer que as ações e os comportamentos 

doslíderespesamsignificativamentemais quesuaspalavrasouescritas. 

Com base no que diz os autores, as empresas buscam cada vez 

maisfiguraséticas,asquaistransitementreasequipessendorespeitadoseouvidos, 

sejam justos e consigam um diálogo aberto com suas equipes. Ouseja, um bom 

líder deve ser exemplo para seus liderados, e cobrar 

somenteaquiloqueeletambémfaz,poiscasocontrário,casoelenãocumpracomoque

diz ele não teráautoridade para cobrar,liderar. 

Taisfatosevidenciamaimportânciadaéticaparaaliderançaempresarial, uma 

vez que se observa de forma acentuada, a necessidade 

doslíderesematuaremsegundoosparâmetrosdacompetênciainterpessoal,estimul

ando os liderados a manifestarem os seus talentos em prol da 

empresa.Aomesmotempo,entende-se que aética do líder 

influenciadiretamenteaética dos funcionários, levando os liderados a aceitarem 

a liderança 

exercidapelolíder,emfunçãodoseuconhecimento,dasuadignidadeedasuarespons

abilidadefrenteà empresa,à equipee a sipróprio. 

Conforme Chiavenato (2005, p. 44) ética “[...] é o conjunto de 

princípiosmorais ou valores que definem o que é certo ou errado para uma 

pessoa 

ougrupo”.Aoestudarmosoprocessodeliderançavemosaimportânciadapostura e 

conduta como indicadores básicos para a compreensão da liderançaética como 

variável fundamental no processo de gestão empresarial, por isso aliderança 

vem atualmente sendo estudada por vários autores, pois não se 

trataapenasdecomandarumaorganização,massim liderardeformajustaemotivar 

as pessoasparaque alcancemseus resultadospessoais ougrupais 

Oslíderescontemporâneossedeparamcomummundoquesemodificada 

rapidamente,devidoaoavançodatecnologiaeoacessoàsinformaçõesultrapassand

o fronteiras. Com isso, as organizações precisam 

sereestruturar.Nessecontexto,segundoFerraz(2015,p.13-14)nãoexisteum 
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estilo ideal de liderança, porém existem algumas habilidades adquiridas 

peloslíderesparaumaliderançaeficaz,quepassaramaseroestímuloaocrescimento

docolaboradoresuaautonomia,aceitarcolaboraçõesdosoutrosetomardecisõesjun

tamentecomaequipe. 

O líder é uma figura essencial em toda organização seja de 

pequeno,médio ou grande porte, pública ou privada, uma boa liderança está 

diretamenteligada a um bom resultado. Dessa forma, quem ocupa o papel de 

líder detémalgumascaracterísticas para umaliderança desucesso. 

Umgrandelíderprecisaestardispostoaassumirriscoscalculadosvisandoàsp

ossibilidadeseosresultados,sairdazonadeconforto,senecessário,comousadia,por

émmantendoospésnochão;precisaestabelecermetasdecurto,médioelongoprazo;

fazerumbomplanejamentoecontrole,poisverificaraexecuçãodasatividadestraçad

aséimportantíssimo, precisam confiar na própria capacidade, isto é, ser 

confianteparaenfrentarosdesafios aoladoda suaequipe. 

Sendo assim, o líder jamais pode ser umapessoa estática, ou 

sejaacomodado,eledeve estarsempreantenadocom oqueacontece com 

aempresaeequipe,estaremmovimento,sermotivadoreajudadorparacaminhar 

juntocomos seuseobterresultadosdesucesso. 

Odesafiodeliderarestánocotidiano,nosproblemasmínimosenfrentadosdodi

aadiadeumaempresa,nomoldar-seeaprenderacadanovo desafio, pois os líderes 

são testados, se aprimoram e se definem 

quandoreagemdemaneiraapropriadanosmomentosdeoportunidadese crise. 

De acordo com Maxwell (2008) todos os líderes possuem pelo 

menosduas características em comum: saber onde estão indo e ter capacidade 

deconvencer as pessoas a acompanhá-lo. Dito isto, vê-se a necessidade do 

líderservisionário,empreendedoreentenderaspessoasantesde lidera-las 

econquistar a confiança da equipe, pois só assim se estabelece um 

vínculoverdadeiroquecriarelacionamentosduradouros e de sucesso. 

Partindo para uma visão mais operacional Marques (2020), afirma 

quepara uma liderança de sucesso é preciso que o líder tenha domínio técnico 

dasuaárea deatuação, 

processosorganizacionais,ferramentaseestratégiasparaque suas decisões 

sejampositivas. 
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É sabido da importância de domínio de várias áreas de atuação para 

serum líder de sucesso, pois corriqueiramente haverá momentos em que 

suacapacidade será posta em prova, sejaela em umaprospecção de 

cliente,venda, seja em um teste em sistema operacional ou ferramenta física, 

seja nafalta de um dos seus liderados ou em outra ocasião, cabe ao líder 

dominartodos os processos comêxitotambém. 

 
1.2 ESTILOSDELIDERANÇA 

 
 

Inicialmente pretende-se entender o que significa estilo de 

liderança.Segundo Maximiano (2000, p. 343), “estilo de liderança é a forma 

como o líderse relaciona com os integrantes da equipe, seja em interações 

grupais 

oupessoaapessoa.”Váriosautoresabordaramosestilosdeliderança,noentanto,des

taca-seumateoriamaiscomumentereferenciadadeWhiteeLippitt (1939, apud 

Chiavenato, 2004a). De acordo com estes autores existemtrês estilos de 

liderança: Autoritária (ou autocrática), Liberal e Democrática.Assim, iremos 

enfatizar as características principais de cada tipo mostrando asvantagense 

desvantagensdecada um. 

 
1.2.1 Líderautocrático 

 
 

Determina diretrizes sem a participação do grupo, além de determinar 

astécnicas para a execução das tarefas. É ele também que indica qual a tarefa 

decada um dos colaboradores e quem será o companheiro de trabalho de 

cadaum. É inflexível e dominador, causando mal-estar organizacional. Tem 

posturaessencialmente diretiva, dando instruções sólidas, e não deixa espaço 

paracriatividadedosliderados. 

Este líder, nos elogios ou nas críticas que faz, dirige-se diretamente 

aoscolaboradores,nominandopublicamenteoseventuaisautoresdefaltascometida

s e/ou de atos dignos de elogios. As consequências desta liderançaestão 

relacionadas com a ausência de espontaneidade e de iniciativa, e 

pelainexistência de qualquer amizade no grupo. O trabalho só se desenvolve 

napresençadolíder,vistoque,quandoesteseausenta,ogrupoproduzpoucoe 
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tendeaindisciplinar-

se.Éoestiloqueproduzmaiorquantidadedetrabalho(FACHADA,2003 apudFELIX, 

2010). 

DeacordocomaTeoriaComportamental,Bonome(2008,p.60)conceitualider

ançaautocrática como: 

Supervisãocerradacom achefia determinando oque devefazer, 
escolhendo os membros, elogiando ou criticando, não 
seenvolvendo pessoalmente com os indivíduos, eles 
mostraram-
sefrustrados,tensoseconsequentementeagressivos.(BONOME,
2008,p.60) 

 
 

Atravésdestesconceitosentende-

sequeolíderautocráticoécentralizador,équemdefineosobjetivosdeseussubordina

dos,alémdeescolher o método de trabalho, não deixando que os liderados 

participem dasdecisões. 

Dentreosprincipaispontospositivose negativosdestacam-se: 

 Positivos: o líder rígido consegue controlar processos de 

formaminuciosaecumprirrigorosamenteasmetas,quandonecessário,acentralizaç

ão das decisões em uma única pessoa torna o trabalho mais ágil 

emalgunsmomentos,  consistência  e  previsibilidade,  considerando  quetodos 

sabemexatamenteo que esperardelesempre.

 Negativos:Faltadeparticipaçãodaequipeemtomadasdedecisões, 

ela tende a piorar a motivação, barrar a inovação e criar um 

climanegativonoambientedetrabalho.

É inegável que há muito mais pontos negativos do que positivos em 

umaliderançaautocrática,noentanto,aquimerestringiacolocarapenasalguns. 

 
 

1.2.2 Líderdemocrático 

 
 

O líder democrático dá suporte e assistência, além de instigar o 

debateentre todos os colaboradores. É o grupo que sugere as providências e 

técnicaspara atingir os objetivos e todos participam nas tomadas de decisões. 

Cadamembro do grupo decide com quem trabalhará e o próprio grupo que 

decidesobreadivisão das tarefas. 
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O líder procura sempre ser um membro igual aos outros elementos 

dogrupo, não se encarregando muito de tarefas. É objetivo, e quando 

criticalimita-se aosfatos. 

Este tipo de liderança promove o bom relacionamento e a amizade 

entreo grupo, tendo como consequência um ritmo de trabalho suave, seguro e 

dequalidade, mesmo na ausência do líder. O comportamento deste líder é 

deorientaçãoedeapoio.É 

oestiloqueproduzmaiorqualidadedetrabalho(FACHADA,2003 apudFELIX, 2010). 

Aliderançademocráticaéoestiloquepossuimaisequilíbriosupostamente, a 

qualmais soma características para promoverum 

ambientedetrabalhopositivoeharmoniosoemumaempresa.Porém,Maximiano(20

00, 

p.344)dizemsuaafirmaçãoreferenteaocomportamento democráticoque 

 

 
Quanto mais as decisões forem influenciadas pelos 
integrantesdo grupo, mais democrático é o comportamento do 
líder. Oscomportamentosdemocráticos envolvem 
algumaespéciedeinfluênciaouparticipaçãodoslideradosnoproces

sodedecisãooudeusodaautoridadeporpartedodirigente.(MAXIM
IANO,2000, p. 344) 

 

Desse modo, observa-se que o líder democrático toma suas decisões 

deacordo com o consenso do grupo, incentivando a participação de todos 

natomada de decisões, delega autoridade para que seus liderados sugiram 

eexecutemosobjetivostraçados,aceitandoasdecisõesdogruposemesquecer-

sedeusarofeedback. 

Dentreosprincipaispontospositivose negativosdestacam-se: 

 Positivos: Mais satisfação no trabalho e comprometimento, estímulo 

àinovaçãoecriatividade,diversidadedeopiniões,estimuloaprodutividade,relaciona

mentobaseadoemconfiança,aumento dasatisfaçãonotrabalho.

 Negativos: Falta de sigilo, atraso na tomada de decisão devido a 

muitaspessoas serem consultadas, pode haver desarmonia na equipe, 

ausência degarantiasobreamelhorsolução.

 
 

1.2.3 Líderliberal(laissez-faire) 
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Olídernãoseimpõeeconsequentementenãoérespeitado.Osliderados têm 

total liberdade para tomar decisões, quase sem consulta ao 

líder.Nãohágrandeinvestimentonafunção,havendoparticipaçõesmínimaselimitad

as por parte do líder. O grupo é que decide sobre a divisão das tarefas esobre 

quem trabalha com quem. Os elementos do grupo tendem a pensar quepodem 

agir livremente,tendotambém desejode abandonaro grupo.O lídernão regula e 

nem avalia o grupo, e faz alguns comentários irregulares sobre 

asatividadesapenasquandoquestionado.Aproduçãonãoésatisfatória,vistoquesep

erdemuitotempocomdiscussõesequestõespessoais.Esteéfrequentemente 

considerado o pior estilo de liderança (FACHADA, 2003 apudFELIX,2010). 

Nesse estilo de liderança há geralmente baixa produtividade, pois 

ostrabalhadores fazem tudo como querem, na hora que querem e da forma 

quequerem,há umtotaldescaso comaprodutividade. 

ConformeMaximiano(2000,p.344)emseuconceitosobrecomportamento 

liberal comenta que "o líder transfere sua autoridade para osliderados, 

conferindo-lhes o poder de tomar decisões". Diz ainda que, 

"quantomaisolíderdelegardecisõesparaosliderados,maisliberaléseucomportame

nto". 

Olídernãopossuiautoridadeeconsequentementetambémnãoérespeitado, 

pois não consegue delegar, resolver nem orientar sua equipe, todostemvoz 

ativa maiorquea delegerando uma desordemgeral. 

Dentreosprincipaispontospositivose negativos destacam-se: 

 Positivos:Maiorautonomia,capacitaçãodosmembrosdaequipe,desconcent

raçãode poder.

 Negativos:Dificuldadeemmanterumritmoprodutivo,faltadeorganização,enf

raquecimentodafigura dolíder.

Percebe-se então, que a chave do sucesso para um bom 

desempenhodas organizações está na congruência entre os elementos da 

organização,entre eles a estratégia, a estrutura, as pessoas, e a liderança. O 

líder 

deveconciliarosinteressesdaorganizaçãocomosdasuaequipe,visandoproporcion

ar um ambiente favorável ao desenvolvimento dos seus 

liderados,influenciando-osaalcançaremosobjetivos comuns. 
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CAPÍTULOII-MULHERESXLUTASECONQUISTAS 

 
 

No século XIX, o papel da mulher na sociedade era o de servir, cuidar 

dacasa e da família, e o único provedor das necessidades do lar era o 

homem.Assim a mulher tinha apenas que ser mãe, esposa e dona do lar; a ela 

nãopertencia o direito de exercer nenhuma atividade fora de casa, 

principalmentesefosse remunerada. 

A ConstituiçãoFederalde1998,em seuartigo113, incisoI,dispõeque, "todos 

são iguais perante a lei" – mas este direito ainda estava longe deser aprovado 

e devidamente aplicado às mulheres! Foi no século XVII que, 

omovimentofeministacomeçouaadquirirtraçospolíticoseasmulherescomeçaram 

a luta de colocar essa lei em prática, um dos primeiros foi o dodireito ao voto. 

“Oobjetivodovotoeraentãoincentivarezelarpelaparticipaçãofeminina na 

vida social, econômica e política das nações” (COHEN, 2009, p.165). “No 

Brasil, as mulheres passaram a ter direito a voto em 1933, 

nosprimórdiosdachamara EraVargas”(SINA,2005,p. 28). 

Cohen (2009), comenta que o século XX, testemunharia alguns 

marcosimportantes na luta pela emancipação feminina, a exemplo do artigo 2º 

daDeclaraçãoUniversaldosDireitosHumanos,de1948,queproclamouquetodos os 

seres humanos têm direitos e liberdades iguais perante a lei, 

semdistinçãodenenhumtipo,raça, coresexo. 

No ano de 1934, a mulher começa a participar das decisões sociais, e 

arestrição quanto ao direito eleitoral chega ao fim, com isso a mulher passa 

aparticipardapolítica,podendovotaretendodireitosiguaisperanteasociedade. 

Devido a I e II Guerras Mundiais, grande parte das mulheres passaram 

aassumir os negócios da família no mercado de trabalho, já que os 

homensestavam nas batalhas. Quando as guerras chegaram ao fim, muitos 

maridosnão sobreviveram e outros voltaram impossibilitados de retomar ao 

trabalho, efoi nesse momento que elas sentiram a necessidade e oportunidade 

de tomar afrente dos projetos da família, portanto, a Primeira e a Segunda 

Guerra Mundialcontribuírampara alavancarosdireitosfemininos. 
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A Revolução Industrial foi outro fator histórico importante que 

possibilitourenovações da figura feminina no ambiente profissional, pois sua 

mão de obrafoi mais explorada do que a masculina com objetivo de baratear os 

salários(LOPES, 1993). O valor do salário pago à mulher era menor, visto que 

nãohavia intervenção do Estado nas leis do trabalho, o que permitiu que 

houvesseabusos por parte dos empregados, tal como a ausência de limite da 

jornada detrabalho. Infelizmente essa é uma questão que ainda existe nos dias 

atuais,mesmo com o fato da Constituição da Organização Internacional do 

Trabalho(OIT)introduziroprincípioda 

isonomiasalarial,determinandoaigualdadesalarial sem que houvesse distinção 

de sexo para trabalhos de igual 

valor,indicadoresapontamqueaigualdadenaquestãosalarialedehorastrabalhadas

éumarealidadequeaindanãofoiatingida(BERTOLINI,2002). 

Outraimportanteconquistadasmulheresfoireferenteaodia8demarço, data 

em que anualmente comemora-se o Dia Internacional da Mulher, oqual é 

lembrado por uma série de batalhas vividas por elas aa quais resultaramna 

morte de muitas. Com isso, as leis tiveram mudanças, não só na 

partetrabalhista, mas também em relação à participação mais assídua da 

mulher nasociedade. 

SegundoSchlickmannePizarro(2013),asmulheresconseguiramvencer as 

barreiras do papel incumbido a elas, o de serem apenas esposas,mães e 

donas do lar. Isso tudo foi possível perceber com maior intensidade, apartir da 

década de 70, quando o público feminino foi conquistando 

profissõesmaisbemconceituadasecommaiorresponsabilidadeeumganho,foiàmul

her na política. 

Aevoluçãoeconquistasdasmulheresaolongodosanosfezcomqueasmulher

esenxergassemacapacidadedeassumircargosderesponsabilidade,assim 

comooshomens,unindoastarefasdesermãe,esposaedonadecasa.Direitoscomoo

detersuaprópriarenda, serindependente, ocupar cargos de liderança, ter 

salários justos são conquistasque todos merecem. Apesar de todos os 

obstáculos ao longo dos anos, dadiscriminação ao trabalho feminino, as 

mulheres vêm conquistando espaço erespeito em áreas que antes era apenas 

refúgio masculino, mostrando que olugar da mulheréonde elaquiser. 
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2.1 AMULHERNOMERCADODETRABALHO -BREVEHISTÓRICO 

 
 

“A filosofia considerava que a inferioridade da razão entre as 

mulheresera fato incontestável, cabendo a elas apenas cultivá-la na medida 

necessáriaao cumprimento de seus deveres naturais: obedecer ao marido e 

cuidar dosfilhos”(SINA, 2005, p. 21) 

A visão sobre as mulheres nos tempos antigos era cruel e limitada, 

asmesmaseramconsideradasincapazesdeassumirpapeisimportantesnasociedad

e,porématualmenteasmulheresfazempartedeumafatiasignificativa do mercado 

de trabalho, visto que seu crescimento e permanênciavêm aumentando com o 

passar dos anos, devido a melhores condições e amelhores oportunidades. 

Porém é inegável que ainda é necessário superaralgunsobstáculos, 

tantoexternosquantointernos. 

Schlickmann e Pizarro (2013), destacam que as 

tradiçõesanterioresdavam ao homem o direito de ser o único provedor das 

necessidades da casa;para as mulheres ficava somente a obrigação da 

organização do lar. Assim, aelas não cabia o direito de trabalhar fora, 

principalmente se fosse para ganhardinheiro, tampouco 

contavamcomodireitode participardasdecisões sociais. 

Dessa forma, as mulheres viviam a margem da sociedade, não 

eramvistas nem tampouco ouvidas ou solicitadas para qualquer discussão ou 

debatesobrequaisquerassuntos relevantes para apopulação. 

Desde o princípio da inserção da mulher no mercado de trabalho há 

adiferenciação, com base no sexo, entre as atividades a serem 

desempenhadas.Diversosfatoresecondiçõescontribuemparaestadisparidade,co

moopatriarcado, a atribuição de valores degênero a funções profissionais e 

asegundajornadafeminina enquantodona dolar. 

 
Adivisãosocial dotrabalho nãoéumasimples divisãodetarefas, 
mas a manifestação de algo fundamental na 
existênciahistórica, a existência de diferentes formas de 
propriedade, istoé, a divisão entre as condições e instrumentos 
ou meios 
detrabalhoedoprópriotrabalho,incidindoporsuaveznadesigual 
distribuição do produto de trabalho. Numa palavra: 
adivisãosocialdotrabalhoengendraeéengendradapeladesigualda
desocialoupelaformadepropriedade(CHAUÍ,1980,p.61) 



22 
 

 

 

Ou seja, por vezes a divisão do trabalho ou a distribuição de funções 

naempresaacompanhaavisãorestritaepreconceituosadoslaresqueacompanham 

a cultura da sociedade, colocando as mulheres para 

funçõesabaixodacapacidadedelas,menosprezandosuaspossíveishabilidadeseo

portunidades. 

Cohen descreve: “Às mulheres tampouco era facultado aprender a 

ler.Quandoaprendiamalgo,eranasescolasadministradaspelaIgrejaquedesenvolvi

amhabilidadesmanuaisedomésticas” (COHEN,2009, p.165). 

Foram muitos os desafios e lutas enfrentados pelas mulheres, 

porémgradativamenteasmesmasconquistaramseusdireitosedestaca-

seáeducação, a qual nos dias atuais segundo dados do IBGE (2019) a 

proporçãode pessoas de 18 a 24 anos frequentando ensino superior é de 21,5 

% homense 29,7 % mulheres, o que diverge quando se observa que as 

mulheres 

aindaocupammuitomenoscargosgerenciaisdoqueoshomens,poisasmesmasemt

ese sãomais qualificadas. 

Conforme Tonani (2011), no passado, uma mulher inserida no 

mercadodetrabalhoeradifícildeservisto, 

umaexceção,qualquerfichacadastralfeminina,localizava-

senocampo“profissão”adescrição“dolar”ou“doméstica.” 

A autora destaca ainda que antigamente, a mulher era vista como 

rainhado lar, e as organizações sociais tinham como composição familiar o 

homemcomo o único provedor. A mulher não tinha um trabalho para o qual ela 

saíssedecasacomo o homem, apenasexercia atividadesrotineiras. 

Fato que hoje dificilmente se vê, pois a maioria das mulheres tem 

umaprofissão no mercado de trabalho e, além disso, cumpre também as 

atividades“dolar”. 

Coutinho,afirmaque: 

 
 

[...]foisomentenoiníciodoSéculoXX,contudo,queasmulheres 
brasileiras das camadas médias começaram a atuarnas 
empresas, preenchendo funções de apoio (secretárias, 
porexemplo) enquanto aguardavam e/ou se preparavam para 
ocasamento, ainda que algumas permanecessem no 
trabalhomesmodepoisdecasadas,especialmenteantesdonascim
ento dos filhos, para aumentar a renda familiar. Pouco 
apouco,adespeitodapermanênciadasegregaçãoaquesemprefor
amsubmetidas na esferapública,elasforamabrindo 
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espaço e ganhando posições maiselevadas nas 
empresas.Apósanosdeexclusãoabertadasposiçõesdepodereaut
oridade,jáencontramos,nopaís,mulheresocupandoposições de 
destaque, ainda que a exclusão persista, 
mesmoque,namaioriadasvezes,deformavelada(COUTINHO,201
1,p.62). 

 
 

A contextualização histórica do trabalho feminino e também a pesquisa 

eestudo é importante para o resgate de fatores que se enraizaram socialmente 

eque atualmente permitem evidenciar as disparidades já apontadas, como 

adesigualdade na quantidade de horas trabalhadas e salário entre os 

gêneros,apesar de que ao longo dos anos, as mulheres vêm acumulando 

conquistasimportantesnomercadodetrabalho.Poroutrolado,asdesigualdadeshist

óricas em termos ocupacionais persistem, sobretudo se mencionarmos 

queaindahojeasmulheressãominoriadentrodoscargosdeliderançanasempresas,

nosmostraque aindatemosmuitoqueevoluirnessesentido. 

 
2.2 ASMULHERESNOATUALMERCADODETRABALHO 

 
 

As organizações perceberam as mudanças no públicoe na sociedadeem 

geral e estão atualizando seu pessoal, transformando a mão de obra 

emqualidade de serviço, ou seja, para poder alcançar a excelência de mercado, 

avalorização do capital humano se faz extremamente necessário. Com 

isso,surgiram as oportunidades para o público feminino, que outrora era privado 

detrabalhar,o quemostraocrescimentoea modificaçãoda maneira desepensar no 

mundo dos negócios. 

Outraquestãoqueenvolveofatorsocialéorelacionamento,ashabilidadesdes

erelacionarquesãocadavezmaisnecessáriasnasorganizações que visam um 

melhor gerenciamento das pessoas e dão maisvaloraelasdo que 

aosrecursosnão humanos. 

Nessesentidoasmulheressedestacamporsuashabilidadesdecomunicação 

e bom relacionamento, fazendo com que sua presença seja, cadadia,mais 

necessária. 

Porém, como em um passado não tão distante, as mulheres ainda 

hojeprecisamenfrentarbatalhas,comoatriplajornada(trabalhar,cuidardafamíliaed

esi),lidarcomosassédios,adesigualdadedecargosesaláriosea 
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garantia de seus direitos. Em pleno ano de 2022, conseguir a inserção 

nomercadodetrabalho,consolidar-seeterperspectivasdecrescimentoprofissional 

ainda são obstáculos enfrentados pelas mulheres, em níveis maisacentuados 

que os homens, e que foram intensificados ao longo da pandemiadeCovid-19. 

Ao observar mais atentamente percebe-se que a forma como 

somoscriados e ensinados na infância, nos molda e forma nossas percepções 

sobretudo a nossa volta e que as brincadeiras infantis são fortes influências 

naescolhadaáreaprofissionalaserseguidanavidaadulta,assimcomointervençõese

expectativas familiares. 

CambotaePontes(2007),afirmamqueasociedadecriouumestereótipo de 

algumas profissões de acordo com as construções de gênero,atribuindo a 

cargos qualidades femininas ou masculinas. Algumas profissõesconsideradas 

masculinas são desempenhadas em sua maioria por homens e,apenas por 

este fato, são mais bem remuneradas. Homens constituem maiorianos setores 

de indústria, transporte, comunicação e operação, enquanto àsmulheres 

sãosocialmenteatribuídosossetoresadministrativosedeserviços. 

As mulheres hoje buscam mais qualificação e são mais 

escolarizadasque os homens, contudo isso ainda não está sendo refletido no 

mercado 

detrabalho,poisasmulherescontinuamrecebendoremuneraçõesmenoresqueos 

homens, isso também acontece em razão dos cargos escolhidos por elasque 

optam por umajornada de trabalho mais flexívelpor causa dos 

seusafazeresdomésticosquesãopesadosecansativos,segundoo IBGE(2018). 

Tal fato nos prova o que inúmeras pesquisas apontam: a igualdade, 

tãodefendida pelas nações que adotam o Estado Democrático de Direito, só 

existemesmonopapel.Naprática,oqueobservamoséalutaincansáveldemulheresp

araconquistaremseus espaços nasociedade. 

A luta histórica contra o preconceito relacionado ao gênero 

feminino,intensificadaapartirde1960,permitiuagradualconquistadedireitoseespaç

ossociaisparaexercerfunçõesqueantesnãoteriamacesso(principalmente em 

relação ao desempenho de suas atividades 

profissionais).Contudo,aigualdadeemfatorescomosalário,horastrabalhadaseopo

rtunidadesdesubirdecargoaindanãoéumagarantia(BERTOLINI,2002). 
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Adiscriminação,nessesentido,podesertratadadeduasformasdiferentes:a)s

alarialpura,ondeosindivíduosqueapresentam omesmorendimentorecebem 

saláriosdistintos;eb)segregaçãoocupacional,ondetrabalhadoresqueproduzema

mesmacoisatêmoportunidadesdiferentes(CAMBOTA;PONTES, 2007). 

Além das dificuldades já enfrentadas ao longo do tempo, nos dias 

atuaisaindateveumfatoqueagravouoacessodasmulheresaomercadodetrabalho, 

a pandemia de covid 19, pois além de trazer vários problemas 

noâmbitodasaúde ainda acentuou as diferenças de gênero no mercado 

detrabalho. 

Segundooestudo Estatísticasdegênero:indicadoressociaisdasmulheres 

no Brasil - 2ª edição, lançado em 2021, pelo Instituto Brasileiro deGeografia e 

Estatística (IBGE), no Brasil, em 2019, a taxa de participação, quetem como 

objetivo medir a parcela da População em Idade de Trabalhar (PIT)que está na 

força de trabalho, ou seja, trabalhando ou procurando trabalho edisponível para 

trabalhar, é um dos indicadores que merecem destaque, poisaponta a maior 

dificuldade de inserção das mulheres no mercado de trabalho.Em 2019, a taxa 

de participação das mulheres com 15 anos ou mais de idadefoi de 54,5%, 

enquanto entre os homens esta taxa chegou a 

73,7%,umadiferençade19,2pontospercentuais,oqueevidenciaumadesigualdade

expressivaentregêneros. 

https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101784_informativo.pdf
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101784_informativo.pdf
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101784_informativo.pdf
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CAPÍTULOIII- LIDERANÇAFEMININA 

 
 

Pode-se afirmar que a presença da mulher no mercado de trabalho 

estáde fato concretizada, mesmo que ainda enfrente dificuldades em relação 

àigualdade de direitos, nota-se que estamos em uma crescente para 

chegarmosdefatoaoportunidadesigualitárias. 

Aindaassim,mesmoemmeioatantosdesafios,asmulheressãomaiorianoens

inosuperior,segundoapesquisa“EstatísticasdeGênero:indicadores sociais das 

mulheres no Brasil”, divulgada pelo Instituto BrasileirodeGeografia eEstatística 

(IBGE)em2019. 

 
Figura 1 - Pesquisa “Estatísticas de Gênero: indicadores sociais das mulheres 

noBrasil” 

 
 

 
Com isso, cresce ainda mais a interrogação por saber que mesmo 

sendomaisqualificadasasmulheressãominoriaemcargosdeliderançaetambémna 

força do mercado de trabalho, mas oquejustiça talfato? Apenas sermulher? 

Segundo a Forbes (2020) as mulheres desenvolvem suas 

característicasdeliderançaaolongodavidaatuandocomolíderdafamília,dacasaedo

s 
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filhos, e outras são aprendidas fora do ambiente doméstico. Sendo 

assim,existemcincocaracterísticascomunsàsmulhereslíderesquesãoaautoconfia

nça acreditando na sua história, seu potencial, sua capacidade eenfrentando os 

desafios com bravura ao longo do caminho; reconhecer suainfluência, seus 

posicionamentos pois nem tudo é negociávele 

serautênticaemseusvalores;obomhumorsefaznecessárioparalidarcomasadversi

dades de maneira leve e objetiva, deixando de lado alguns 

estereótiposmasculinos;aresiliênciaquandoosdesafiosapareceremdemaneiraine

sperada e frente a isso ter a capacidade de tomar decisões coerentes; e 

aassertividadeparaanalisarassituaçõesdemaneiraestratégicaelevararesultados

mais firmese positivos. 

Ascaracterísticascitadasestãopresentesnormalmentenogênerofemininop

orcausadoaprendizadodesdeainfânciadevalores,comportamentoseinteressespa

utadosnacooperaçãoerelacionamentos.Contudo, não podem ser tidos como 

exclusivos das mulheres, já que são 

frutodeumageneralizaçãoepossivelmenteencontradasemhomens.Mesmoassim, 

é perceptível como em um trabalho de equipe as mulheres incentivam 

acomunicação aberta para estabelecer metas concordadas por todos, 

encorajamacriatividadeeautonomiadeseusliderados,sepermitemadministrarosrel

acionamentoseosprópriossentimentos,significandodestaformaqueprivilegiamaco

mpetênciainterpessoal,gerandoumambientedetrabalhoharmoniosoede 

colaboração mutua. 

A maioria das mulheres são mais atentas a detalhes de cada 

situação,issofazcomquetenhamaiorvisãosobreaempresa.Ascaracterísticaspess

oaisàstornambemsucedidasnosprocessosdecomunicação,negociação e 

flexibilidade, já que por terem dupla jornada de casa e 

trabalhoconseguemrealizarváriasatividadesaomesmotempo.(JORDÃO,2019). 

Ainda nos dias atuais e apesardos desafios para conseguirem chegarao 

cargo de gestão edas mulheres estarem cada vezmais presentes naliderança 

nas organizações, ainda são encontrados vários desafios no meio docaminho 

para serem enfrentados pelas mulheres, como segundo Rodrigues 

eSilva(2015,p.4)destacam,provardiariamentequesãocapazesecompetentes 

para assumir o cargo e manter suas funções assim como 

oshomens,assumindoatémesmocaracterísticastidascomo“masculinas”para 
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atenderasexpectativasemanter-senocargo,oquesóreafirmaoquejáfoiexposto que 

para ´´elas``tudoé mais exaustivo e difícil. 

 
3.1 PRINCIPAISDESAFIOSDALIDERANÇAFEMININA 

 
 

3.1.1 Ascensãoacargos 

 
 

O acesso a posições de prestígio apresenta diversas barreiras 

invisíveis.Esse fenômeno é conhecido na literatura como “teto de vidro” e afeta, 

emespecial, mulheres que tem alta qualificação e desejam ocupar espaços 

deliderançatradicionalmentemasculinostaltetoéoresponsávelpelacondenação e 

faz com que elas permaneçam na base da pirâmide econômica,impedidas de 

ascender a um cargo diretivo. É simplesmente uma 

precariedadedotrabalhofeminino. 

Equandoasmesmasconseguem passarpelas primeiraspromoçõestem de 

se esforçar bastante para se manter neste cargo, como diz 

SANTOS;TANURE;CARVALHONETO(2014)aopassardosprimeirosníveisdepro

moções,énecessárioumesforçomuitomaioremcomparaçãoaostrabalhadores 

homens do mesmo setor. Estes, muitas vezes, são avaliados porcritérios 

diferentes, mesmo tendo qualificações ou resultados inferiores aos 

dasmulheres. 

Aschancesqueumhomemtememreceberumapromoçãosãomaiores. Para 

que uma mulher tenhas as mesmas oportunidades, ela precisaser melhor do 

que seu concorrente do gênero masculino para compensar ascargas de 

responsabilidades pessoais, as quais podem a solicitar a qualquermomento. 

Segundo Kanan (2010), apesar do grande número demulheres 

nasempresas, os cargos de liderança ocupados por elas não são expressivos, 

issodevido a atos discriminatórios ou sexistas, mostrando que o preconceito 

pelosimples fatode sermulherainda existe. 
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3.1.2 Maternidade 

 
 

Um dos dilemas centrais da vida de uma mulher que assume cargo 

deliderançaéadecisãofrenteamaternidade,jáqueacarreiraprofissionalacontecesi

multaneamenteaoperíodofértil,tendoemvistaosaspectosbiológicos.Nessecontext

o,muitasmulheresdecidempriorizaracarreiraprofissional e/ou escolher a 

maternidade tardia. Já outras, ao terem filhos, 

sedividementremúltiplasfunçõesepapéis(PUCCINI,ARONeSANTIAGO,2015) 

Ao se falar sobre maternidade na vida profissional, é sabido que é 

umfato não visto com bons olhos pelas empresas, pois o enxergam como 

umproblema ou uma ´´perca`` de produtividade e dinheiro, tal fato faz com que 

asmulheres fiquem vulneráveis e apreensivas ao descobrir uma gravidez 

estandoativasno mercado de trabalho. 

As mulheres sabem do enorme impacto que a maternidade tem em 

suascarreirasprofissionais.Amaioriaapresentasentimentosdevulnerabilidadeante

s de sair e ao retornar da licença-maternidade, pois é um fato que umagrande 

parte édemitida após retornarda licença-maternidadeTambém háestudos que 

demonstram que a cada hora gasta com cuidado dos filhos 

outarefasdomésticas,háafastamentodospapéisprofissionaisepolíticos(KRAUSE,

2017; RODRIGUESeSAPUCAIA,2016). 

Apresençadefilhos,especialmentenaprimeirainfância,estárelacionadaaum

amenorparticipaçãonomercadodetrabalhoparaasmulheres e maior participação 

para os homens. Enquanto para os homens comfilhos em idade pré-escolar a 

taxa de participação é de 95%, para as 

mulheresnamesmasituaçãoesteindicadorcorrespondea65%.(GUIGINSKIeWAJN

MAN,2019) 

Inegavelmente a maternidade afeta diretamente mais a vida 

profissionaldas mulheres, quanto a paternidade fica óbvio que é vista como um 

fator aindamais agregador para que eles estejam ativos nomercado de trabalho 

poisainda é visto comomaior responsabilidade financeira dos homens o 

sustentoda casa edosfilhos. 
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3.1.3 Desigualdadesalarial 

 
 

Outro aspecto observado é que apesar de ser maioria com diploma 

degraduaçãosuperioremostrandohabilidadeparamultitarefas,asmulheresainda 

assim recebem menos do que os homens. Segundo dados do IBGE,divulgados 

em 2020, o público feminino ganhou 77,7% do salário dos homensem 2019. A 

diferença se acentua ainda mais em comparação com cargos 

dedireçãoegerência,noqualasmulheresganharamapenas61,9%dorendimento 

dos homens. A desigualdade salarial nos cargos de liderança 

éregistradaemtodoopaís.Apenas34,7%doscargosgerenciaisestãoocupadospelo 

sexofeminino, conforme apurou oIBGE. 

No Brasil, as mulheres ganham menos do que os homens, ainda 

queexista legislação para evitar esse tipo de prática nas empresas. Salienta-

setambém que,mesmo que elas sejam mais capacitadas que os homens, 

aprogressãodecarreiraémaislentasecomparadaadoshomens(HRYNIEWICZ 

eVIANNA, 2018). 

Tais fatos e desigualdades se reafirmam com os dados das 

pesquisas,asmulheres sofremisso na pelediariamentenas empresas. 

 
Figura 2–Inserçãodasmulheresno mercadodetrabalho 

 

 
Fonte:IBGE,2019 
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Podemosnosperguntar,oquejustificaisso,porquemesmosendomelhor 

qualificadas as mulheres ainda ganham menos que os homens queocupam 

omesmocargoque elas?Ofato éque trazemoscomoherançacultural essa prática 

que se perpetua anos a fio, e que nos faz nos dias de hojeaindasofrercomtais 

preconceitos. 

 
3.1.4 Aparênciaeassédio 

 
 

Asociedadeesperaqueasmulheresestejamsemprebelasebemarrumadas,e

xisteo“mitodabeleza”dasmulheres:aindaquetenhamconquistado uma maior 

liberdade política, sexual, profissional, a expectativa decomo elas devem se 

portar e se apresentar fisicamente ainda continua 

sendoumaferramentadecontrolesocialeeconômico.Eaoolharmosparaoambiente 

de trabalho, a questão não é diferente. Para a mulher conseguir serbem-

sucedida, se faz necessário dedicar muito tempo em se cuidar para seraceita. 

Não seguir os códigos implícitos, principalmente em ambientes 

maisformais,pode custarumpreçoalto:aascensão profissional. 

Cargos de gestão nas organizações requerem a construção de 

umaimagem, por vezes, idealizada. Esta costuma ser sinônimo de 

personalidadeforte, autônomaeconfiante. Pois isso,terumaaparência 

“adequada”,emconsonânciacomaprofissão,facilitaaaceitaçãosocialeconstróidoi

maginário do outro, uma noção dos objetivos e motivações de 

determinadapessoa(MOURA, 2015). 

Mas é possível saber como é a imagem de um bom líder? Seria 

essaidealização um ser masculino? Porque por muitas vezes as mulheres 

tendem ase adequar a esta imagem, trazendo características masculinizadas 

para seencaixar emtalimagem. 

A aparência feminina é construída pela mídia e pela sociedade. Atrair 

aatenção e o olhar das pessoas nas empresas pode ser um problema. 

Noentanto, para muitos esse é um benefício, quase uma vantagem competitiva 

nabusca pelo espaço no mercado de trabalho. Nesse sentido, ao passo 

quemuitasmulheressebeneficiamdesuafeminilidade,muitastêmanecessidade 
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demasculinizarsuaaparênciaparaconvivernasempresas(NASCIMENTOeSILVA,20

14; FERREIRA,BASTOSe D’ANGELO, 2018). 

Há também o fato de ao passo de que se cobra uma boa aparência 

dasmulherestanto naentrevistadeemprego comonodiaadia, asmesmasmulheres 

estão suscetíveis a sofrer assédio no ambiente de trabalho devido asroupas e 

sua aparência, fatos como piadas, elogios até gestos, são 

relatadosdiariamenteporvítimasnasempresas,comissomuitasvezesosentimentod

as mulheres é de que atrair a atenção e o olhar das pessoas nas 

empresaspode ser um problema. Colegas, geralmente, fazem associação de 

promoçõesno trabalho aos atributos físicos das mulheres e aos casos 

amorosos com oschefes.Issoacaba desmerecendoaatuaçãodessas 

profissionais. 

Outrodadorelevanteéotrazidopelapesquisa 

Percepçõessobreviolênciaeassédiocontramulheres no trabalho, realizada, em 

2020,peloInstituto Patrícia Galvão. A pesquisa informa que na percepção de 

92% dosentrevistados, mulheres sofrem mais situações de constrangimento e 

assédiono ambiente de trabalho que os homens. Conforme os dados, 40% 

delas 

dizemquejáforamxingadasoujáouviramgritosnotrabalho,contra13%doshomensq

uevivenciaramamesmasituação.Dentreostrabalhadoresquetiveramseutrabalhoe

xcessivamentesupervisionado,40%tambémsãomulherese16%sãohomens. 

Dados que mostram o quanto o olhar sobre as mulheres líderes ainda 

écapacitista,fato quedeve sercombatidoportodos. 

 
3.1.5 Resistênciadaequipefrenteàliderançafeminina 

 
 

Um dos aspectos mais relevantes quanto aos problemas 

enfrentadospelas líderes é a resistência da equipe, pois há constantes 

questionamentos,testes e preconceitos, sempre pondo a prova a capacidade 

da liderança, emgeral as maiores dificuldades são em gerenciar homens. Em 

especial, os maisvelhos estranham a presença de gestoras e tendem a ser 

mais insubordinadose não respeitarem as ordens de superiores que sejam 

mulheres. Nesse 

sentidoaslíderesprecisamlidarcommaispressãonoambientedetrabalho,preconcei

toeassédio,algoquenãoaconteceriasefossemhomensnaliderança(HRYNIEWICZ

eVIANNA, 2018). 
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Esse fato se faz bem presente, principalmente ao chegar no cargo 

deliderança,quandoogestortemqueseimporpoisaequipeaindanãooconhece, 

ainda mais sendo mulher, seu modo de se portar, suas atitudes 

edecisõessãoquestionada o tempo todoparaseremounão aprovadas. 

Demostrando como é realo preconceito contra as mulheres e 

suascaracterísticas e como as mesmas são subjugadas, fala o autor (LIMA et. 

al.,2013),mesmoliderandoequipesdomesmomodo,oscomportamentosesperados 

de uma líder mulher é diferente do que é esperado de um 

homem.Quandocolocadosemsituaçõesconflituosas,porexemplo,oshomensé“int

empestivo” eempenhado,jáa mulher 

éentendidacomodescontroladaemocionalmente. 

Aliderançaestáculturalmenteassociadaacaracterísticascomoresistência,d

eterminação,coragem,vontadedeassumirriscoseousadia,características que são 

tradicionalmente associadas à masculinidade, mais doque à feminilidade. 

Sendo assim, asmulheres precisam abrircaminho 

emambienteshostisàprópriapresençadelas,compessoasquedesconfiamfrequent

ementede sua capacidadedeliderança. 

Defato,maismulheresestãoocupandocargosdeliderançanaatualidade,poré

mapesardisso,muitosestudossobreliderançafemininareafirmam algo que muita 

gente já sabe: as mulheres têm que falar mais 

altoparaserouvidas,nãorecebemcréditoporsuasconquistasecontinuamenfrentan

dovelhos preconceitosparaconseguiravançar. 

 
3.2 ATUALIDADESEPROSPECÇÕESPARAOFUTURODALIDERANÇAFEMINI

NA 

 
Apesar de ainda estarmos muito abaixo da igualdade de oportunidades 

ede tratativas igualitárias referente a liderança masculina, pode-se dizer que 

asmulheres vêm conquistando e mostrando seu potencial nos cargos de chefia, 

ecomissotemosconseguidoumavisibilidademaiorquevematraindoolharesdegesto

resparaalavancarnovosprojetosparaaumentaraparticipaçãofemininanaslideranç

as deempresas. 

ApandemiadaCovid-

19,relevoudadosimportantesepositivosreferentealiderançafeminina,segundoum

apesquisada"HarvardBusiness 
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Review",divulgadapela imprensa,asmulheresemcargosdeliderançamostraram 

maiseficiência napandemiaprovocada pelonovoCoronavírus.Segundo o estudo, 

as empresas com liderança feminina apresentaram maisresultados positivos, 

no que diz respeito à gestão, do que as chefiadas 

porhomens.Segundooestudo,asmulheresforamavaliadasdeformamaispositiva 

que os homens em 13 das 19 competências gerais de liderança epossuem 

mais habilidades interpessoais, conhecidas como soft skills. 

Entreelas,colaboração, trabalhoemequipee motivação. 

Uma herança cultural de preconceitos de tantos vieses custa caro, 

comomostraorelatóriodoFórumEconômicoMundial,quesinalizaquevamoslevar 

136anosparaatingiraequidadedegênero,porém nãoéparaficarmosdesmotivados, 

pois já temos visto mudanças no comportamento da sociedadecomoumtodo. 

Felizmente algumas empresas tem se atentado para o desperdício que 

énão ter igualmente mulheres em cargos de gestão e tem elaborado 

projetospara melhorar esses dados de desigualdade de gênero, como por 

exemplo aempresaNuBankquerecentementecompartilhouseucompromissoem 

ter50%da liderança formada pormulheres atéoano de2025. 

Hátambémprojetodeleiparaalcançarigualdadedesalários,sefererea um 

projeto que altera a Consolidação das Leis do Trabalho para 

estabelecermultaàsempresasquepagaremsaláriosdiferenciadosparahomensem

ulheresquedesempenharemamesmafunção(atualPL1558/2021naCâmara dos 

Deputados, ou PLC 130/2011, no Senado), que é de extremaimportância, pois 

ainda segundo dados do IBGE(2019) em cargos de liderança,direção e 

gerência, as mulheres ganharam apenas 61,9% do rendimento doshomens. 

De fato ainda estamos a passos lentos, porém estamos caminhando 

ecabe a nós e cada um dos gestores atuais de empresas, lutarem por 

umaigualdadede salários,tratativas eoportunidades. 
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CONSIDERAÇÕESFINAIS 

 
 

Segundoosautoresquedescrevemaliderançapontuamcomoprincipaiscara

cterísticasdolíderacapacidadedeinfluenciarpessoas,inteligência,capacidadedejul

garações,compreenderaequipeesuasnecessidades,habilidadedelidarcompesso

as,coragempararesolverconflitos e capacidade de conquistar confiança e 

manter relacionamentos bemsucedidos. 

Quantoaostiposdeliderançasãocitadostrêsestilosbásicos,oautocrático, 

democrático e o (liberal) laissez-faire, dentre esses o que mais éaceito, é o 

estilo democrático pois as decisões são tomadas em concordância edeacordo 

comanecessidade do grupo. 

A pesquisa demonstra que a inovação no mundo dos negócios fez 

comque as mulheres tivessem mais abertura nas organizações e isso gerou 

umnovomodelodegestão,maisdemocráticoeatentoacomunicaçãoenecessidades

da equipe. 

Aindafoipossívelobservarqueasmulheressãomaisatentasadetalhes, e 

isso contribui para uma visão mais ampla; são mais habilidosas nosprocessos 

de comunicação e negociação e conseguem ser flexíveis já queatuamemdupla 

jornada detrabalho. 

Com a evolução do mercado de trabalho é esperado que as 

mulheressejamaindamaisreconhecidasporsuacapacidadeecompetênciapodend

odar sua contribuição dentro das organizações. A inteligência feminina é 

umacontribuição muito importante para as empresas que se tornaram 

inovadorascom o passar do tempo, com boa comunicação e capacidade de 

realizar 

váriastarefasaomesmotempo,poucoapoucoelasforamconquistandoomercadodet

rabalho e ocupandocargosqueanteseramsomente doshomens. 

Os inúmeros desafios pontuados ao longo do referencial teórico 

destapesquisamostram queaadaptação da identidade damulherno 

ambienteorganizacional foi bastante dura, quanto à forma que as mulheres são 

tratadaspelosgestoreshomens.Umaformadeacabarcomessasbarreirasentregêne

roséincitarepromoverumamudança organizacional. 

Levouum longotempoparadesconstruirmoso idealqueexistia 

nomundocorporativo,ondeatividadesdegestão,liderançaedireçãoeram 
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associadas a características dos homens, fato que impedia as mulheres 

decrescerem profissionalmente dentro das empresas nos cargos de liderança. 

Asmulheres embora sejam maioria da população e serem mais qualificadas 

paracargoselevados,ainda enfrentamconstantementelutasdiárias. 

Muitas empresas ainda tem preconceito com mulheres em cargos 

dechefia, por acharem que elas não têm tempo para se dedicar totalmente 

aosinteressesdaorganizaçãocomooshomens,devidoaduplasoutriplasjornadas 

com casa, filhos, entre outros, mas com o passar do tempo essa visãofoi 

mudando e as mulheres tiveram oportunidade de mostrar que podem 

chefiarumaempresa comcompetência eexcelência. 

Segundodadosavaliados,muitasmulhereshojesãolíderesempresárias,gest

orasousócias,sendoassimassumemamesmaresponsabilidade dos homens e os 

fazem com competência e sucesso 

comorelevaosdadospóspandemiadacovid.Aindaassimsofremcomadiscriminação 

de gêneros, onde exercem a mesma função,porém recebemsalários inferiores 

e ainda são vistas como sexo frágil. Acerca desse assunto asmulheres não se 

veem nessa posição de fragilidade e não tem medo de tomardecisõesdifíceise 

assumir adireção deuma equipe. 

Outro aspecto identificado foi que a mulher possui muitas 

característicasque fazem parte do perfil de um líder, o que as torna ainda mais 

efetivas 

ecomunicativascomaequipe;conformemostraateoria,asmulherestemfacilidadede

lidar comnegociaçãoeissoéumdiferencialparaas empresas. 

É notórioqueamulherhátemposvemmostrandoseupotencialeeficiência na 

liderança de uma empresa, ocupando seu espaço de direito 

nomercadodetrabalho,sempreembuscadeassertividade,crescimentoelutando 

com garra e otimismo. Ao olharmos com atenção, as mulheres aindaenfrentam 

dificuldades, mas ainda assim elas seguem firmes e 

focadasemseuscargosefamílias. 

A liderança feminina é um tema muito desafiador, evidenciado 

atravésdosestudoscomoéprimordialapresençadasmulheresnomercadodetrabalh

o. De modo que se pode considerar que as mulheres possuem todas 

ascaracterísticas nas mãos para se tornarem boas líderes e serem destaque 

emtalfunção,que aos poucosforamconquistadasporelas. 
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Com base no estudo, foi possível chegar à conclusão que os 

desafiossão muitos e alguns mudam constantemente, mas as mulheres estão 

prontaspara fazer seu melhor sempre. Sugiro a continuidade de novas 

pesquisas eestudos acerca do assunto aqui abordado, uma vez que o mercado 

de trabalhoestáem constanteevolução eas mulheresainda 

temmuitoaconquistar,mesmo diante de um cenário de discriminação e 

dificuldades elas conseguirameconseguemse superarsempre. 
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