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RESUMO

Esta dissertacdo tem como objetivo geral compreemtenémeno da ascensao profissional a
partir da perspectiva das executivas. Foi realizadampresas de base tecnolégica (EBT’s)
localizadas no Parque Tecnoldgico Tecndpolis, eoridddpolis, Santa Catarina. Para a
construcdo da presente pesquisa foi necessari@riemiro lugar, recuperar nas narrativas
das mulheres executivas suas percepcoes sobramm@har pessoal e profissional, buscando
entender as diversas influéncias experimentadaglpsrdurante suas trajetérias. O segundo
objetivo foi o de conhecer as estratégias utilizagelas executivas para ascenderem
profissionalmente em suas organizacfes. Todas epssstdes permitiram descrever as
regularidades que ocorrem na ascensdo profissibeminina. Como procedimento
metodoldgico, foi utilizada a pesquisa qualitaticem a aplicacdo de entrevistas semi-
estruturadas e estudo de casos multiplos. Comaelagcamostragem, foi investigado o
universo de trés executivas que atuavam em caggosrdando em suas organizacdes. Assim,
pode-se considerar que a presente pesquisa demaopugtra carreira feminina é complexa,
pois a mulher executiva sofre influéncias de véiiastes. O sentimento de culpa, a falta de
tempo, 0 excesso de viagens, o estresse, as bayq@ieconceitos e o conflito entre carreira e
familia também aparecem no estudo como fatores nfl@éncia relevantes para a
compreensao da carreira feminina. Quanto as coigfies para o campo teodrico, este
trabalho podera servir de alicerce literario no targe a ascensao feminina em EBT’s. No
campo pratico, este estudo pode servir de subsdibrmulacdo de programas de
desenvolvimento de carreiras femininas no cendniparativo, mais precisamente no tocante
as ETB’s. Outra possibilidade é a de servir deeetie para o preparo das novas geracoes de
mulheres para os desafios que elas encontrardoampoc empresarial, levando em
consideragcao as mudancgas e contextos internogmestque circundam as organizacoes. Por
fim, acredita-se que o0 espaco destinado nas omygiez para mulheres em cargos
hierarquicos ainda € infimo. Assim, este estudcegmporcionar uma maior compreensao
sobre os obstaculos e as estratégias utilizadas gadecutivas para ascenderem em suas
organizacfes através de suas proprias percepdiresstendmeno da ascensao.

Palavras-chave Mulheres executivas, ascensao da carreira, EBT's.



ABSTRACT

The main goal of this dissertation is to understidw@dprofessional promotion phenomenon in
the executive women perspective. It took place dohhology based enterprise (TBE'’s)
located in Parque Tecnologico Tecnodpolis, Floriamiép Santa Catarina, south of Brazil. To
build this research, at first, it was necessaryerue executive women’s perceptions about
their own personal and professional steps basestamgtelling, aiming to understand some
different influences experienced by them on protesd path. The second goal was to know
the strategies used to be promoted in their corega®ill these questions could describe the
common characteristics that occur on women’s psidesl promotion. As a methodological
procedure, a qualitative research was applied, fiypgusemi-structured interviews and
multiple-cases studies. About the sampileonsisted on the investigation of three executive
women which had leading charges on their compariiess, it can be considered that this
research demonstrates that the feminine careenplex, because executive women suffer
influences from multiple sources. The guilt-feelingck of time, excess of trips, stress,
barriers, prejudices and the conflict between faraitd career have also been shown in this
study as relevant factors to comprehend the femioareer. About the contributions to the
theorical field, this dissertation can be usedit@sary support about feminine promotion in
TBE’s. In the practical field, this study can kmed as support to the formulation of feminine
careers development programmers in the corporaoenario, more precisely about the
TBE’s. Another possibility is to serve as suppartthe preparation of new generations of
women for the challenges that they will find in thesiness field, considering the changes and
external and internal contexts that involve thgaaizations. The fact is that the space that is
destined for women in hierarchic charges is stiflimal. Therefore, this study may provide a
larger comprehension about the difficulties andsinategies used by the executive women to
promotion in their companies through their own peton about this promotion
phenomenon.

Keywords: Executive women, career promotion, TBE's.



Tua Caminhada

- Charles Chaplin -

Tua caminhada ainda nao terminou....
A realidade te acolhe
dizendo que pela frente
o horizonte da vida necessita
de tuas palavras

e do teu siléncio.

Se amanha sentires saudades,
lembra-te da fantasia e
sonha com tua préxima vitoria.
Vitéria que todas as armas do mundo
jamais conseguirdo obtet,
porque ¢ uma vitéria que surge da paz

e nio do ressentimento.

E certo que irds encontrar situagoes
tempestuosas novamente,
mas haveras de ver sempre
o lado bom da chuva que cai

e ndo a faceta do raio que destroi.

Tu és jovem.
Atender a quem te chama ¢é belo,

lutar por quem te rejeita

¢ quase chegar a perfeicio.

A juventude precisa de sonhos

e se nutrir de lembrangas,

assim como o leito dos rios
precisa da agua que rola

e o0 coracdo necessita de afeto.

Nio facas do amanha
o sinonimo de nunca,
nem o ontem te seja 0 Mesmo
que nunca mais.
Teus passos ficaram.
Olha para tras...
mas vai em frente

pois hd muitos que precisam

que chegues para poderem seguir-te.

Xi
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“Ninguém nasce mulher: torna-se mulher”
Simone de Beauvoir



CAPITULO 1 — INTRODUCAO

O preco pago por uma mulher que tenha optado par um
carreira € certamente mais alto do que o pago por u
homem.

(Serafim e Bendassolli, 2006)

Nesta dissertacdo, tenho como objetivo principainmeender o fenémeno da
ascensao profissional a partir da perspectiva deisemes executivas. Para tanto, realizei uma
investigacdo empirica sobre a ascensao na careeiaxdcutivas de empresas de base
tecnolégica (EBT'Y localizadas em Florianépolis, capital do EstadoSénta Catarina, no

sul do Brasil. Como EBT’s compreendo:

“Empresa de base tecnolégica (EBT) ou empresa baseacbnhecimento (EBC),
€ o empreendimento que fundamenta sua atividadiifiwva no desenvolvimento
de novos produtos ou processos, baseado na aplicagdematica de
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos e utiizagle técnicas avangadas ou
pioneiras. As EBT's tém como principal insumo o0s @mimentos e as
informacdes técnico-cientificas” (ANPROTEC; SEBRAEQ20p. 47).

Desta forma, utilizo os termos: empresa de baseokégica (EBT) ou empresa
baseada no conhecimento (EBC), como sinGnimosneatieira intercalada neste trabalho.

Procurei, com a pesquisa, recuperar nas narratieas mulheres executivas seu
caminhar pessoal e profissional, buscando entasleliiversas influéncias sofridas por elas
nessas trajetorias. Propus-me, também, a conhecesteatégias utilizadas por elas para
ascenderem profissionalmente em suas organizatddas estas questdes me permitiram,
enfim, descrever as regularidades que ocorrem tlu@processo de ascensdo profissional
feminina.

Em sintese, busquei responder a seguinte indagdf@mo as executivas de
empresas de base tecnoldgica percebem sua ascengddissional? Dessa forma, no
primeiro capitulo apresento um resumo de minhaxapegdo com o0 tema e 0s motivos que
me levaram a estudar tal problematica, trazend@ pmarescopo introdutério minhas

inquietacdes, desafios e superacdes. Apresenta,aiedse capitulo, o problema de pesquisa,

! Empreendimentos industriais que estdo comprometidaso projeto, desenvolvimento e producédo de novos
produtos e/ou processos, caracterizando-se, getiaaplicacdo sistematica de conhecimento téaiéatifico.
Essas empresas usam tecnologias inovadoras e semencados especificos (Machadal, in IPT-2001).



0S objetivos que guiaram e moldaram o0 processo edguisa, a justificativa para sua
realizacdo e a estruturacdo da presente dissertacao

No segundo capitulo abordo o referencial tedricadaspara contextualizar o
problema da pesquisa. Resolvi iniciar minha funelatiacgdo tedrica com a construgcédo de uma
sintese histérica sobre o papel da mulher atrav@s$atinpos. A intencdo dessa sintese foi a de
demonstrar a situacdo historicamente experimematia mulher na sociedade, de modo a
permitir a compreensao da situacao atual em queeetmcontra, principalmente na sociedade
e nas organizagbes. ApOGs o relato histérico, aptesaima secdo destinada ao
desenvolvimento da carreira e a carreira feminiRasolvi separar carreira de carreira
feminina, embasada na sugestédo de alguns autergse @les Super (1970), O’Neil (2003) e
Gilligan (1982). Apé6s essas consideracdes, teco umaaativa sobre as influéncias
enfrentadas pelas mulheres executivas ao longaa® carreiras, bem como as estratégias
utilizadas por elas para ascenderem nas organzaodefim, elaboro um referencial com os
estudos empiricos internacionais e nacionais solimma da carreira feminina, bem como
uma critica a literatura existente sobre a temé@écascenséo feminina em EBT’s.

No terceiro capitulodiscuto os procedimentos metodolégicos, esclarecandazdes
que me levaram a escolha e adocdo da pesquisaatjvalie ao conjunto de métodos
utilizados para tecer este trabalho.

No quarto e quinto capitulos, apresento a anale® dhdos. Neles, descrevo o
caminhar profissional e pessoal das executivagw@stadas e sistematizo os resultados da
pesquisa, elaborando discussdes e reflexdes daidady Apresento, também, os temas
emergentes e suas analises, confrontando os adti@gesquisa empirica com os achados da
literatura existente.

No sexto capituloelaboro o fechamento do trabalho, embora caibte meaemento
uma ressalva, pois reconheco que esta pesquisaenésgota aqui, dada a abrangéncia do
assunto estudado. Por isso, além das considerdig@es, exponho minhas sugestfes e

recomendacdes para futuras pesquisas sobre adamati

1.1 A génese de minhas inquietacdes e os desafies fipram surgindo

Estive envolvida com meu mestrado desde marco @6.2Considero que este
trabalho é fruto ndo apenas de minhas maos, maarae outras que ao longo destes dois

anos auxiliaram e guiaram os rumos deste projeto.



Justifico, entdo, a importancia e a necessidadaltentar, neste capitulo introdutorio,
um pouco de minha caminhada, narrando os percalypgietacoes e desafios que foram
surgindo ao longo do periodo em que cursei meuratkste como essas diversas “maos”
delinearam o escopo desta pesquisa.

Minhas inquietagbes quanto ao tema da carreiranfamisurgiram quando estava
interessada em ingressar, como aluna regular,ogrdina de Pos—Graduacdo em Engenharia
e Gestdo do Conhecimento (PPEGC) da Universidadierdede Santa Catarina (UFSC).

Durante dez anos estive inserida no contexto argaiunal, trabalhando e
desempenhando fun¢gdes administrativas em emprasasais e multinacionais. Embasada
em minha experiéncia organizacional, verifiquei gas empresas nas quais trabalhei ocorria
um fenbmeno curioso. Esse fenbmeno sempre me &wd @& dizia respeito a carreira
feminina. Pude observar com facilidade que, indéeete do campo de atuagdo da empresa,
guanto mais se subia na hierarquia organizacionahor era a presenca feminina nesses
niveis. A partir dessa observacao pratica surgnhenproposta de estudo. Assim, propus-me
a investigar o fendbmeno da ascensao feminina iganizacoes.

Com base nessa inquietacdo inicial, construi mejetor de pesquisa, que foi aceito
pelo referido programa. A medida que mergulheiadas de mestrado, outras inquietacdes
foram surgindo. Tive a impressdo de que cada disaipcursada influenciou
significativamente a construcdo de minha propastial, de uma forma ou de outra.

No ultimo semestre de 2006, cursei uma discipline gromoveu (associada as
minhas inquietagdes) uma grande reviravolta em enimo que me propunha a estudar. Essa
disciplina chamava-se Poder e Lideranca e era trades por quem seria futuramente meu
orientador, o professor Cristiano Cunha.

Durante um certo periodo, o choque entre minhagstapinicial e 0 que eu escutava
em aula foi intenso. A cada aula ministrada pelafgssor, discutia-se uma nova visdo do
processo da lideranca, uma visao nunca antes apadaea mim.

Nesse periodo, que passei a chamar intimament@eatétdo de (re)significacdes”
pois, em regra geral, tudo me era novo - novaseot@s académicas, novos pensamentos,
novas teorias - tive um cuidado extra em “correasdtdo que queria ou pelo menos gostaria
de estudar. Nesse mesmo periodo eu engravideeditacque outras (re)significacdes foram

surgindo ao longo de minha trajetoria.



Em marco de 2007, passei a fazer parte da equipeesiguisa sobre Lideranca,
passando a frequentar reunides de estudo nos S@mwinAvancados de Lideranca
coordenados pelo professor Cristiano Cunha asstergaoite, na Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC). A equipe de pesquisadoreSedunario era composta por alunos
orientandos do referido professor, por alunos né&ntandos, e por professores da UFSC.

Todos os alunos do Seminario tém seus projetoesgupsa ligados ao grande tema
da Lideranca. Nesse tema de estudo existem ainolgrugos de trabalho, sendo estes:
Lideranca e Complexidade, Lideranca e Redes dedZsagao, Lideranca e Gestao de Crise,
Lideranca na Educacdo, Lideranca e Saude Publidardnca Responsavel e Lideranca e
Género.

Meu projeto encaixou-se neste Ultimo subgrupo: ladea e Género. Nesse subgrupo
de trabalho encontrei Liege Viviane dos Santos Eer&lesse periodo, a académica estava
trabalhando com a tematica de pesquisa que englolav mulheres executivas em
universidades catarinenses. Considero importatiemta que seu trabalho muito influenciou
a construcdo da presente pesquisa.

Cabe informar que o objetivo do Seminario é disasi projetos de doutorado e de
mestrado dos participantes do grupo. Nos Semin&iosalizada a apresentacdo expositiva e
dialogada das propostas de pesquisa de dois oypesggiisadores, conforme o calendario
agendado por trimestre. Pelo calendario, ha umesaptacdo mensal de cada aluno.

Os pesquisadores tém o compromisso de enviar gm,gvia e-mail, suas propostas
de trabalho. Assim, cabe ao grupo realizar umarkeiprofunda e critica sobre o que ser&a
apresentado. Os pesquisadores devem, ainda, entsegas propostas de estudo ao
coordenador, por escrito, antes ou durante suaseacoes.

Apés as apresentagfes, 0 grupo, juntamente conordertador, tece seus pareceres
sobre as propostas apresentadas, salientando tos poie devem ser melhorados ou retirados
do projeto de pesquisa.

Essa “construcdo conjunta” das propostas de pesqlé&m de promover a integracéo
do grupo, auxiliou a troca de material, de inforGes; e de conhecimentos, o que
proporcionou melhoras académicas para todas asipasgealizadas no grupo, numa espiral
de conhecimentos agregados com as mais variadeesyercepcoes e teorias.

Essa proposta de “construcdo” de pesquisa auxiasucaminhos que trilhei para a

realizacéo desta investigagao e contribuiu paraaimar os resultados.



A partir da proposta inicial, meu projeto tomou pmre, com a ajuda do grupo, as
davidas e inquietacfes iniciais comecaram a s#endélassei a realizar leituras sobre as
mulheres nas organizacdes e interessei-me por resllexecutivas. Descobri, numa dessas
leituras, no trabalho de Souza (2000), uma notarodiapé que citava sucintamente o
fendmeno dd‘teto de vidro” 2 Novas inquietacdes tomaram conta de mim, e inioiei
processo para investigar o tal fenbmeno. Numa deg#arras iniciais, na tese de Adair,
(1994), Gacking the glass ceiling: factors influencing wareattainment of senior executive
positions descobri que o termo se referia as barreirassiveis que as mulheres,
principalmente as executivas, enfrentavam parandscem nas organizagbes. O texto
deixava bem claro que esse fendbmeno era um dosigais responsaveis pela auséncia
significativa da mulher na alta cupula das emprdsaastualidade.

Apresentei, entdo, a minha proposta ao grupo dgups Desse encontro, apds muita
discusséo e reflexdo, surgiu minha pergunta deumssgomo as mulheres executivas
percebem suas ascensdes?

Em agosto de 2007, foi fundado o Laboratério dectadca e Gestdo Responsaveis
(LGR), vinculado ao Programa de Pos-Graduacao egeriharia e Gestdo do Conhecimento.
No LGR, aprofundei meu trabalho como pesquisadim@gando meus projetos em temas
como carreira feminina e lideranca feminina nasizacdes de base tecnoldgica.

Esta trajetéria que estou narrando traduz a simteseacontecimentos que vivi nos
ultimos dois anos e que dao origem ao processortdracdo de minha dissertagéao.

Acredito que o fato de aceitar os novos acontedimser® desafios, como uma
gravidez, uma mudanca de emprego e as exigéncgsrdpos do programa de mestrado, me
fez amadurecer como mulher e, numa sintese integradconspiradora, me levou a perceber
que existe uma semelhanca muito forte entre a mnitaria pessoal e profissional e as
historias contidas neste estudo.

Verifiquei que, antes de sermos administradoraglicag, engenheiras, professoras,
somos todas mulheres e, como mulheres, enfrentaarass desafios, principalmente por

sermos profissionais, maes e esposas.

2 Fendmeno tido como “teto de vidro” oglassceiling’, este termo remete as barreiras invisiveis etdoas pelas mulheres
e gueocasiona a excluséo consideravel da presenca fem@nmi cargos de alto poder hierarquico nas organizagagly e
Carli (2007) traduzem esse fendmeno como “um labirima lideranca”, enfrentado pelas mulheres em esgalada
ascensional a postos de comando.



Nesta dissertacao, o leitor ira encontrar a hestdel mulheres que sabem onde estéo, o
que querem e 0 que devem fazer para superar G qErdmpostos pelas organizacdes e pela

sociedade. Estas historias falaram muito para nmespero que falem a vocés também.

1.2 O Problema

O mundo do trabalho vem passando por mudancas,dgunas décadas. Essas
mudancas estdo relacionadas, principalmente, aascas e conquistas realizadas pelas
mulheres. Em quase todos os paises, as mulherggeommetade da forca de trabalho. No
Brasil, segundo dados do Instituto Brasileiro dev@safia e Estatistica (IBGE), houve um
avanco no percentual de mulheres que ingressardorgaade trabalho nos ultimos tempos.
No ano de 2006, a participacao feminina no merciedibabalho atingiu o percentual de 44%.

Estudos como os de Leone e Baltar (2006) estimasm @pm o crescimento da taxa
de participacdo feminina no mercado de trabalhsileieo, até o ano de 2026 ocorrera na
Populacdo Economicamente Ativa (PEA) uma igualdddegéneros na participacdo do
cenario laboral.

Para Naisbitt e Aburdene (1994), as mulheres reptas a forca de trabalho do
futuro. De acordo com os autores, com 0 aumentpadiécipacdo feminina no trabalho, o
mundo corporativo inicia um processo de auto-agaba Fletcher (2004) argumenta que essa
auto-avaliacdo do mundo corporativo é decorrensepdocessos de mudancas no que tange a
forma de gerenciar as empresas. Para autores detcbdf ( 2004), Loden (1998), Naisbitt e
Aburdene (1994), Eagly e Johnson (1991) e Carld919990, 2001), o mundo corporativo
caminha para valores considerados mais femininosnportancia do relacionamento, o
trabalho em equipe, a cooperacdo no lugar da cagéipeta participacdo no lugar da
centralizacado, a socializacéo no lugar da imposicéo

Toda essa corrente literaria parece coerente camoraglistas das mulheres no mundo
do trabalho, nas Ultimas décadas. Porém, aindsteexima restricdo: por mais que as
mulheres tenham conseguido expandir suas fronteioasnercado de trabalho, ainda se
evidencia a baixa representatividade da mulher @sitpes-chave das organiza¢cdes. Gardone
- Bergstrom (2004) e Johnson (2003) relatam quérga de trabalho, principalmente nos
niveis de base e geréncia, a mulher conseguiu angula presenca. Em contrapartida, ainda
sdo poucas aquelas que galgaram os postos dos nia&s altos (DALTON & KESNER,
1993; MEYERSON E FLETCHER, 1999).



Subir degraus na carreira profissional continualsesm desafio para as mulheres.
Evans (2000) justifica esse fato, tracando umaogrmeajpara o problema:
Existe, atualmente, um grande numero de mulheresengzesas, mas como
arvores em uma montanha, quanto mais alto se salgaisagem executiva, mais

escassas elas se tornam, até chegarmos a uma esjglimite da floresta, onde o
namero de mulheres equivale ao de magndlias.

Segundo a autora, a paisagem executiva ainda laritgetdria ascensional feminina.
Johnson (2003) e Powell (1988) notaram em seud@styue, ao longo da carreira, a mulher
se depara com diversas barreiras que impendem foultdim sua ascensao profissional.
Dentre elas estdo as barreiras invisiveis, tamb&mordinas “teto de vidro’g{ass ceiling
(MORRISON; WHITE, RANDALL, VAN-VELSOR, 1992). Essdsarreiras invisiveis sao
barreiras ndo-explicitadas, cujo objetivo é maatemulheres e outras minorias afastadas dos
altos niveis hierarquicos (JACKSON, 2001; HYMOWI&ZSCHELLHARDT, 1986).

Como se nao bastasse a presenca do “teto de videobrganizacdes, alguns autores
como Miller, Kerr e Reid (1999) relatam a existénde “paredes de vidro”. Essa outra
metafora é utilizada para descrever a existénciabdticulos que podem deter ou impedir o
acesso de mulheres a certos departamentos ou fudepartamentais e setoriais, dificultando
a mobilidade horizontal feminina dentro das orgagies. Essa espécie de segregacao
ocupacional por género pode estar baseada encasléadministrativas de departamentos ou
setores, ou até mesmo na prépria cultura orgaoizac{SNEED, 2007).

Dessa forma, a literatura revela que a ascensdisgiomal feminina é um caminho
bem mais tortuoso do que se imagina. Powell (1888)enta que a carreira da mulher nas
organizacdes é mais complexa do que a dos homeissap mulheres enfrentam certos tipos
de problemas que ndo sdo comuns ao género oposto.

Baterson (1990) e Adair (1994) argumentam que dlharas que ascendem em suas
carreiras deparam-se com inUmeras intempéries @usaas trajetorias.

Uma primeira explicacao para a ocorréncia de inégrmap nas carreiras femininas esta
alicercada no proprio modelo de carreira. Pararganizacdes, segundo Lombardi (2006), o
modelo masculino de carreira ainda demonstra seaie interessante, pois esta baseado na
disponibilidade de tempo e dedicagéo exclusivae Es® n&o ocorre na carreira feminina, de
acordo com O’Neil (2003). Para a autora, a carri@minina € mais complexa, pois esta

permeada por varias influéncias.



Para Evans (2000), a mulher, mesmo a executiva,caisegue desvincular-se do
papel de mae, o que acaba influenciando sua triaesadcensional. A autora lembra que
durante muito tempo o homem tem abdicado da viddiéa em prol de sua carreira, ou pelo
menos deixado o cuidado da casa e dos filhos paada sua esposa. Para as mulheres, no
entanto, a carreira traz em seu amago um fardo pesizdo: o sentimento de culpa. Butler
(1981) argumenta que o sentimento de culpa é owdo pelas pressdes sociais,
organizacionais e pessoais sobre a mulher qudhebajue deseja dedicar-se a carreira, pois
as executivas que sdo maes sentem-se culpadas@@starem com seus filhos em tempo
integral.

Outro fator impeditivo para as carreiras feminigas preconceito e os estereotipos
gue ainda resistem na sociedade. A discriminacéag@oero tem afastado as mulheres de
posicdes mais altas nas organizacdes, pois acaret@cdo de um ambiente indspito ao
género feminino. De acordo com Kealey (1999), gpanmda mulher desafia os esteredétipos e
objetiva ascender em sua carreira, ela necessiampseu valor em dobro.

Segundo O’Neil (2003), para entender a ascensamamaira feminina é necessario,
antes de mais nada, que se busque compreendder@nigis influéncias que a mulher sofre
no decorrer de seu trajeto ascensional. A autara faeguinte analogia: “estudar a carreira
feminina sem se basear nas influéncias que a malifeenta, € o0 mesmo que estudar um
peixe fora d’agua”.

Dessa forma, este trabalho pretende compreendescensfio de executivas que
subiram degraus hierarquicos em suas organizac@estia de suas perspectivas. A idéia
inicial desta dissertacdo é buscar o entendimeatoagtensdo feminina em ambientes
tipicamente masculinos. Justifico o motivo desseoles por acreditar que nesse cenario
ficam melhor evidenciadas as barreiras, obstaauinB8uéncias sentidas pelas executivas.

Visando esse objetivo, com base nos estudos deaR@€D5), elegi o cenario das
empresas de base tecnoldgica (EBT’s) pois, de acomin a autora, essas empresas
caracterizam-se por culturas extremamente massulimale poucas mulheres tém acesso aos
niveis organizacionais, de maior autoridade e podeque evidencia uma forte cultura
masculina delineada pelas pessoas (homens) qug&wemsaquelas organizacdes.

Num espaco tipicamente masculino, parece, a p@amesta, que a compreensao da
carreira feminina se torna desafiante, pois asadsaa 0 espaco para manobras ascensionais

tornam-se diminutas para o género feminino (LOMBARED06). Assim, nesta pesquisa



busquei compreender a carreira feminina atravéshdsérias que estdo por detrds das
executivas (O’NEIL, 2003), ou seja, das mulheres gonseguiram galgar espacos e atingir
cargos de comando em suas organizacdes, num aeliastulino.

O’Neil (2003) argumenta que a melhor forma de sepreender a carreira feminina é
através das narrativas das historias das executivasia espiral de conhecimentos
proporcionada pelas vidas pessoais e profissiatessas mulheres, pois € na complexidade
de suas histérias que se tecem os fios de suasraarr

Assim, 0 resgate das percepcdes femininas me perodtmpreender a correlagcéo
entre suas vidas profissionais e pessoais, nunr dif@renciado sobre as carreiras de

executivas e me possibilitou responder a seguimsté§o de pesquisa:

« Como as executivas de empresas de base tecnolégiesicebem sua ascensdo

profissional?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Compreender o fendmeno da ascensao profissioraatiaga perspectiva das executivas.

1.3.2 Objetivos especificos:

e descrever o caminho profissional e pessoal desskeras;

« entender como as influéncias pessoais, organizasionelacionais e sociais sao
vivenciadas pelas executivas;

» conhecer as estratégias utilizadas por elas peea@srem nas organizagoes;

* identificar as regularidades que ocorrem na asogmsdissional;



1.4 Justificativa

“[...] a ascenséo profissional feminina € um importe
tema de andlise e sua compreensdo é imprescindivel
para o contexto corporativo atual”.

(DESSALT E LIZEE, apud PERREAULT, 1994).

Na atualidade, existe uma presenca maior das naesllrey mercado de trabalho, se
comparado com o mercado laboral de trés décades Bssa presenca tem alterado a divisao
do trabalho no que tange aos géneros. Hoje, hauamerao da participacdo feminina em um
maior niumero de atividades, profissdes e areasabbalho (LOMBARDI, 2006). Contudo,
diversos estudos (O’NEIL; 2003; FLETCHER, 2004, 000HNSON, 2003; GILLIGAN,
1982; LODEN, 1998; GARDONE-BERGSTRON, 2004; TAYLORQ04; JONES, 1995;
PALMER, 2001; SILVA, 2005; KEALEY, 1999; POWELL, 88, 1993, 2000) indicam a
incidéncia de varios fatores que impedem um nummerior de mulheres de progredir em suas
carreiras organizacionais. Uma dessas razoes tabtejp nos conflitos e nas dificuldades de
adaptacao das mulheres as culturas profissionasutidas (FAULKNER, 1995).

Esta pesquisa sugere um novo olhar sobre a mubecuiva e baseia-se nas
percepcBes de mulheres sobre suas carreiras, maggsgmente sobre suas ascensoes.
Acredita-se que o que elas tém a dizer pode caointiigara melhor compreender o caminhar
das mulheres executivas nas organizagbes (MORAER) 2

Por colocar em evidéncia as executivas e suasireafre@sta pesquisa traz a tona
pensamentos e sentimentos dessas mulheres, e rexela possibilidades para mulheres
tornarem-se agentes de mudanca em um cenario pagamal (MORAES, 2007).

Quanto as contribuicdes para o campo tedrico, testb@alho contempla a questdo da
carreira feminina de maneira diferente, principaltege no que tange as aspiracdes das
executivas no cenario de empresas baseadas nocooeht. Essa afirmacao € justificada,
pois nas diversas idas e vindas que realizePodal Capesdurante o periodo de coleta,
selecdo e analise da bibliografia existente, n&wmrdgrei nenhum artigo cientifico, tese ou
dissertacdo que tratasse do fendmeno estudadascensdo da carreira feminina em
empresas baseadas no conhecimento no Brasil.

Na pratica, este estudo pode servir de alicerca paiormulacdo de programas de
desenvolvimento de carreiras femininas no cenadmparativo, mais precisamente em

empresas baseadas no conhecimento. Esta pesquisanigpodera ajudar na preparacao das



novas geracdes de mulheres para os desafios gaeerdl@ntardo no campo empresarial,
levando em consideracdo as mudancas e contexéwadate externos das organizacfes e as
novas realidades advindas das mudancas paradigmajiee envolvem a Sociedade do
Conhecimentd

Justifico a relevancia desta pesquisa no Progoenf20s-Graduacdo em Engenharia e
Gestao do Conhecimento por convergir com a propogiorada pelo referido programa, a
de trazer para a academia uma abordagem multiliiisgigle trabalho. Desta forma, com o
aporte de subsidios tedricos que envolvem, muifglisarmente, a carreira em empresas
baseadas no conhecimento, procurei tratar a carfeminina como um fendmeno que
envolve multiplos aspectos.

Busquei o conhecimento em areas do saber que daestol individuo, a sociedade e a
organizacdo (Psicologia, Antropologia, SociologiAdministracdo, Histéria, Teorias
Organizacionais, Teorias sobre Carreira), para onelompreender o meu objeto de estudos:
a mulher executiva e a carreira feminina em empresabaseadas no conhecimento.

O presente estudo contribuir4, mais especificagngudira a linha de pesquisa da
Teoria e Pratica da Gestdo do Conhecimento. Justifi adequacdo de minha dissertacédo
nesta linha de pesquisa, pelo fato de que compoeqod os bens mais importantes em
empresas baseadas em conhecimento, ndo sdo astatigéveid e sim, conforme salientado
por Fialho et al (2006): ‘passam a ser os ativos intangiveiggrifo meu), como a
competéncia, a intuicdo, o conhecimento e a expaaé Neste sentido, em organizagdes
baseadas no conhecimento, o capital humano tormasto mais importante, pois inclui
toda a capacidade, conhecimento, habilidade e iéxp& individual de empregados e
gerentes (FIALHCet al, 2006). Neste contexto, a figura feminina ndo peetedescartada ja
que sua presenca é notavel neste ambiente orgamiagassim, a idéia de compreender a
carreira feminina em empresas baseadas no conh®oirtraz a tona, a necessidade de

% Sociedade do Conhecimento é a configuracdo de gadréio-técnico-econbmico em que as atividades
humanas estdo baseadas e organizadas em torniwidadats de geracdo, recuperacdo e uso de infoomeaca
conhecimento. Na sociedade do Conhecimento, o Sua#s empresas esta relacionado ao volume dos seus
ativos intangiveis (ANPROTEC; SEBRAE, 2002)

4 Ativos tangiveis ou Recursos tangiveis sdo bens t§oe valor de mercado, sdo expressos no balanco
patrimonial da empresa e representados pela pdaplée de edificios, maquinas, equipamentos, veiculos
estoques, entre outros (ANPROTEC; SEBRAE, 2002)



construcdo de subsidios tedricos que incorporemngieendam a presenca mulher nestas
organizacoes.

A experiéncia feminina tomada como um sistema rallté colocada em pé de
igualdade com o senso comum, este saber baseadnienca que se tem do seu valor e da
sua validade. Ou seja, de ocultada e desconsidgraldamainstream ela passa a ser
considerada comimnte de conhecimento (grifo meujGeertz,1997 apud MOURAOQ, 2006).

Por fim, esta pesquisa podera proporcionar as maghexecutivas uma maior
compreensao sobre suas carreiras, fazendo emargimaior entendimento do significado de

ser mulher na atualidade.

1.5 Limitagbes do estudo

Esta pesquisa limita-se em alguns aspectos:

Quanto aos individuos investigad@sira a realizacdo do presente trabalho, optei por

investigar o fenOmeno da ascenséo da carreira ethemes executivas. Para que essas
mulheres se encaixassem no perfil desejado, fegoiste recorte: optei por estudar mulheres
executivas que passaram pelo processo de ascems@ordira ha mesma empresa em que
atuam atualmente. Outra exigéncia foi a de queesuéivas fizessem parte da alta capula de
suas empresas.

Quanto ao tipo e porte da organizac@oocurei estudar a carreira feminina em

empresas baseadas no conhecimento, neste cas@esgtdasa baseou-se no universo das
empresas de base tecnoldogica de médio e grands pmais precisamente, as empresas de
Tecnologia da Informacé&o (TI). A adocao desse dipo@rganizacao tem a intencao de estudar
a carreira feminina de uma mesma cultura orgaruopacti

Quanto a limitacdo geograficadotei como recorte geografico as empresas d&sbas

tecnolégicas localizadas no Parque Tecnolégico dmalis, em Floriandpolis - SC. A
justificativa para essa adocdo esta no grande mumherempresas de bases tecnoldgicas
presentes naquele empreendimento.

Quanto ao método utilizadoutilizei o método interpretativo e a abordagem

qualitativa, por ser o método mais indicado para@@preender a percepc¢do da mulher

executiva sobre o fendmeno investigado.



Estudo de casor utilizar o procedimento do estudo de casoHiphas, optei por

investigar uma pequena parcela da populacdo deutexa Neste estudo, investiguei trés

executivas de empresas de bases tecnoldgicas.



CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

“E pelo trabalho que a mulher vem diminuindo a
distancia que a separava do homem, somente o trabal
podera garantir-lhe uma independéncia concreta”.

Simone de Beauvoir

Na primeira parte da reviséo bibliografica, estadelagcdo entre mulher e mercado de
trabalho. Apresento, numa perspectiva longitudirmalpapel da mulher nas atividades
cotidianas e as relacbes de poder entre os géndeospodo a justificar, pelo passado
histérico, a situacdo atual em que se encontra laemuprincipalmente na sociedade, nas
organizacdes e na construcdo de suas carreiras.

Na segunda parte deste capitulo, apresento atuiteraobre o desenvolvimento da
carreira e, em particular, da carreira feminina.t&taeira parte, contextualizo as influéncias
sofridas pelas executivas ao ascenderem em suaga&srNa quarta, apresento as principais
estratégias utilizadas pelas executivas para s@peras barreiras e os conflitos existentes no
processo de ascenséo.

Por fim, comento os estudos empiricos internaciomainacionais sobre carreira

feminina executiva.

2.1 Reviséo histérica: o papel da mulher através daempos

A condicdo milenar da mulher na sociedade tem emitiado na caminhada
profissional da mulher executiva da atualidade. r&nca atdvica, incutida em nossa
sociedade, de que o homem é superior a mulher,aatajtimando a discriminagédo
(MORAES, 2004, p. 22).

A histéria da mulher é uma histéria de submissabamoem, impossivel de se ignorar
(MENDA, 2004). Mas nem sempre foi assim. Algunsigss antropologicos sugerem que a
espécie humana era originariamente matriarcal & \em agrupamentos que coletavam
alimentacdo de forma pacifica. Muraro (1994) advqge, h4 quatro milhdes de anos, no
periodo paleolitico, a mulher possuia papel centealsociedade. A autora justifica sua

afirmacao dizendo que o papel da mulher era t@&vaate que cabia ao homem viver com o



cla de sua esposa, surgindo assim o temawilocalidade Esse periodo histérico também foi
marcado pela igualdade entre os clas, pois hagoeiadade primitiva a colaboracéo de todos
e a distribuicdo de alimentos entre si eram vfars a sua sobrevivéncia.

Seguindo a linha da histéria, num periodo que padi@r de duzentos a trinta e cinco
mil anos a.C, surgeldomo Sapien€Embora haja mudancas no comportamento da sociedade,
o grupo familiar ainda era fortemente unido pelimgpio da matrilocalidade (MURARO,
1994).

Pesquisas antropoldgicas recentes concluiram gperosiros hominideos ndo eram
predadores brutais e cruéis, nem arrastavam suaenms pelos cabelos. Ao contrario, eram
sociaveis e alegres, vivendo em sociedades nonmatésdas em maes e criangas, com 0s
homens e irmaos em torno delas, tendo como o wbjatpreservacdo da espécie. Homens e
mulheres mantinham relagéo amistosa, de mesmodgrantensidade e com o mesmo valor
(SANTOS, 2007).

No periodo Neolitico, compreendido entre dezoitd &icinco mil anos a.C.,
desenvolveram-se técnicas mais sofisticadas denitorié natureza e se aperfeicoaram os
utensilios domésticos como enxadas, machados esfdiesse periodo, os individuos sairam
das cavernas e comecaram a construir casas, passanbmades a sedentarios (SILVA;
PENNA, 1972).

Santos (2007) analisa que, no periodo Neoliticamepdo homem ganha destaque
devido a mudangcas comportamentais entre os géri¢esta fase da Histéria a forca fisica
masculina passa a garantir seguranca e sustergupo. A atividade da caca torna-se uma
atividade valiosa garantindo aos hometetuse poder, mais elevados em comparagcao ao
género oposto.

Santos (2007) faz uma analise sobre a fertilidegteirina e a origem de sua

desvalorizag&o pelo homem.

Quando os homens comegaram a domesticar os anipaiseberam a copula

deles e a relacdo com a fertilidade das fémeaseAt#o, eles colocavam a mulher
numa posicdo sagrada e poderosa, porque elas gerdilhos espontaneamente,
acreditavam ter relacdo direta com a fertilidade tira e fecundagdo. Nesta
época o culto era sempre feito para Grande Deustenainino era sacralizado.

Esta revelacdo causa ruptura na histéria da humatijaagora [0s homens]

podiam fecundar muitas mulheres. A mulher comec®eradesvalorizada e o

homem supervalorizado, pelo fato do seu sémen im@laida nas mulheres.



Por volta de 5000 anos a.C. (Idade dos Metais), c@amento populacional, houve
mudancas nas atividades do trabalho. O surgimeat@gticultura e da posse da terra
valorizou a forca dos homens como defensores daotes (MURARO, 1994). Com as
sociedades pastoris, 0s homens comegaram a pengaatemonio, aumento de rebanhos e
heranca para seus filhos (SANTOS, 2007).

Em relacéo as divisbes de tarefas entre os géparasa sobrevivéncia do grupo nas
sociedades pastoris, Santos (2007) argumenta gtrabalho do homem foi ganhando
importancia, enquanto as mulheres ficaram com anbtra a fabricacdo de laticinios e a
horticultura simples.

Para Saffioti (2004), a atitude do homem de donti@@em relacdo a natureza
refletiu-se posteriormente em relacdo a mulher.utora coloca que o homem passa a se
preocupar com a fidelidade feminina, ja que comesa@arecimento da igualdade entre os
clas surge a necessidade do repasse da heranéasislerherdeiros legitimos.

A essa mudanca de comportamento e atitude do hoermanrelacdo a mulher
designou-se patriarcado. No patriarcado, a submifs@inina entra em voga (SAFFIOTI,
2004; MURARO, 1994-1996). Embora o patriarcado &esé iniciado no periodo da ldade
dos Metais, suas influéncias repercutem até hogociadade.

Na narrativa histérica sobre o papel da mulher oeiedade, percebe-se uma
correlacdo entre o patriarcado, a propriedade giveaseus reflexos nas familias (WEBER,
1964). Souza (2000, p. 55) argumenta que:

“O patriarcado traz no seu cerne um conjunto deagéles sociais de reproducéo,
formado no interior da familia, a qual responsatilias mulheres pelo trabalho
reprodutivo. [...] a partir das atividades desenvidas no desempenho dos papéis
sociais e ditados por uma sociedade patriarcaljragheres sao apropriadas por
essa mesma sociedade, na sua dimensdo -capitalistmue possibilita a
intensificacdo da produtividade e da criacdo doeslente. Dessa forma, pode-se
dizer que o capitalismo deve ser analisado ndo stenatravés da ldgica do
capital, mas através de um sistema de dominaca@lsamwltural politico e,
também, econémico”.

Na Idade Média, periodo da histéria em que predawvaim valores éticdsaseados no
cristianismo, a mulher tinha seu papel definido ggteredtipos que reforcavam sua presenca
no espago doméstico e nas tarefas do lar (ALAMBERD,7). Os homens detinham o poder

sobre os destinos femininos. Os pais tratavam fdbhas como moeda de troca, escolhendo

seus maridos, e o poder passava a ser destegapoad®a aos maridos as escolhas e decistes



sobre a vida de suas esposas (PERROT, 1992; MURAB®). Santos (2007) expde um
outro lado dessa narrativa, salientando que naelié&tia as mulheres eram compradas de
suas familias e os homens necessitavam lutar pastpara pagar o alto preco das noivas.
Segundo a autora, as mulheres representabgtos.

Fletcher (2006) relata que, desde a ldade Médgsas e maridos pertenciam a
esferas diferentes em relacdo ao trabalho. Cabloa@m (pertencente a esfera publica ou
também chamada ocupacional) a producao e susterstald ambiente do lar; e a mulher,
(pertencente a esfera privada ou também chamadéstica) a manutengéo e suporte do lar,
conforme se pode visualizar na figdra

Esfera ocupacional Esfera doméstica

“Crescimento da
“Producao de

populacao”

bens e servigos

Figura 1 — A separacdo da sociedade por género e atividade
Fonte: Fletcher (2006)

Fletcher (2006) avanca em sua teoria e coloca a@guwaracteristicas pertencentes as

duas esferas, conforme demonstrad@nadro 1.



Esfera ocupacional Esfera doméstica
O trabalho € visto como algo que tem q@& trabalho € visto como algo que
ser feito necessita ser feito
O dinheiro é motivador O amor é motivador
O trabalho é pago O trabalho nédo é pago
Racionalidade Subjetividade
Abstrato Concreto, situado
Tempo e espaco definidos Tempo e espaco ambiguos

Quadro 1 — Separacao das esferas
Fonte: Fletcher (2006)

Entre os séculos XVI e XVII, as criancas eram aberisidas simbolos do mal, seres
imperfeitos, esmagados pelo peso do pecado orighodl a forca da Igreja Catdlica, as maes
eram convencidas de que seus filhos deveriam sesrasmente castigados. Elas eram
estimuladas a ndo amamentarem seus filhos, queestsiegues as amas de leite. As familias
menos ricas recorriam a primeira camponesa quee@gEse, € as criancas passavam de
guatro a cinco anos com elas (SANTOS, 2007).

Antes do século XVI, no entanto, a situagdo erarélifte: a maioria das maes
amamentava seus filhos. Estudos antropolégicoslwemcque os teblogos do século XVI
censuravam as maes que demonstrassem publicareemieat pelos filhos, pois as tarefas
maternas nao eram valorizadas pela sociedade, Iragagdodo. Como consequéncia, as
mulheres mais abastadas procuravam afirmar sugpendéncia com uma vida social e
cultural muito refinada, afastando-se das taref@®mas (SANTOS, 2007).

A partir do século XVIII, houve uma revolucdo pamadar a mentalidade sobre a
maternidade. Atualmente, ninguém questiona o anadenmo. Porém houve uma luta de 100
anos, da Igreja, para que a sociedade absorvessa®s ideologia (SANTOS, 2007).

Nesse mesmo periodo, no entanto, a Igreja assudwmn@io patriarcal. Como as
mulheres eram, para a Igreja Catolica, descenddet&sa, simbolo do pecado e da tentacao,
elas foram rebaixadas pela crenca crista e peiadsue (SANTOS, 2007).

Importa relatar, ainda, que do século XIV ao XVigém-se o periodo de cacga as
bruxas. Nessa época as mulheres ndo tinham ooddeitfreqiientar universidades nem de
ensinar. Apenas na ltalia e na Espanha havia wadgdéio de mulheres intelectuais, que foram

importantes agentes culturais. Mesmo assim, nordao tempo, elas foram afastadas pelos



doutores da Igreja e catedraticos de Universidafsses conseguiram desqualificar e

penalizar as mulheres médicas, e a grande maielés thdo conseguia trabalhar caso um
homem ndo se responsabilizasse por seu trabalbassd com seus créditos. Naquela época,
algumas mulheres do povo cuidavam da saulde, sabianipular ervas e passavam seus
conhecimentos de méae para filha. As mulheres pra&tio 0 cuidado com os doentes

gratuitamente, mas pagavam alto preco pela suziauelubverséo, porque desafiavam uma
corporacdo masculina, a dos médicos, e o poddnatoens (SANTOS, 2007).

A cacga as bruxas foi o maior genocidio que houvieumanidade. O simbolo maximo
desse genocidio foi Joana D’Arc. A Igreja centeal& o poder e acreditava que quem néao
estivesse sob seu controle devia ser exterminada ue aconteceu com 85% das mulheres
pobres, vilvas, solteiras, velhas ou que tinhanms gmdacos de terra cobicados pelos
vizinhos, e ndo possuiam homens para protegéxésrntinavam-se mulheres que curavam e
gue néo viviam sob o controle dos homens (SANTOS87R

Com a Revolucéao Industrial, a mulher integrou-geenario fabril (SOUZA, 2000),
embora houvessem indicios de discriminacdo quargoaapresenca na forca laboral. Ela
podia ser aceita como trabalhadora, mas apenafiedades cuja remuneracéo era menor do
que a dos homens. Nesse periodo, esbocgou-se ugoraa condicbes desumanas que
prevaleciam nas fabricas e, através do socialisidpian, as mulheres iniciaram sua busca
pelo reconhecimento de igualdade de direitos gpdetunidades (GOMES, 2005).

Para Brunner, (200lapud GARDONE-BERGSTROM, 2004) outro periodo
importante para a integracdo da mulher no cen&itrabalho foi o periodo das Grandes
Guerras. Segundo Probst (2006, p. 2), “as mulht&msse pronunciado massivamente no
mercado de trabalho a partir das duas Grandes &utyndo, por razes econbmicas, que
assumir a posicao dos homens no mercado de trdbalho

Com o término das Guerras, a mulher vivenciou odilema na sociedade: o retorno
dos homens aos postos ocupacionais. Apés o an®2® 1o auge da Grande Depresséo, e no
periodo entre as Guerras, as mulheres foram foscaddeixar seus cargos nas fabricas e
empresas e 0s cederam aos homens, que tinhamdaderi(TOFFLER, 1983). Como
consequéncia, o periodo das Guerras foi um didealiguas no que tange a participacdo da
mulher no mercado de trabalho (LIPMAN-BLUMEN, 1999)

Na década de 1960, com uma nova fase na economidiahas mulheres retornaram

ao cenario laboral. Um marco importante, nessegerifoi o lancamento do livro de Betty



Friedan, em 1969, intitulado A Mistica Feminina.nCesse fato surge o movimento
feminista, dando origem a um periodo de consciépolédica sobre os direitos femininos,
principalmente nas organiza¢des (LIPMAN-BLUMEN, 299

Butler (2003), Millet (1970) e Pateman (1993) mastr que um dos principais
guestionamentos entre as feministas era o da éxge&imasculina privilegiada ao longo da
historia. Para as feministas, o poder foi e aindaasculino, e seu objetivo final sempre foi a
dominacdo das mulheres. O movimento feminista, camoato politico, pleiteou direitos
igualitérios, principalmente no cenario do trabalbessa forma, a emergéncia do feminismo
como movimento social criou o alicerce para a il@gitdo da condicdo feminina no ambiente
organizacional (BRUSCHINI, 2000).

O significado das mudancas advindas do feminismae pger visualizado com o
aumento, na atualidade, da forca laboral femine@pora esse aumento se dé mais
facilmente em cargos de base do que em cargostexecda alta clUpula das organizacdes
(POWELL, 1988; KEALEY, 1999; GARDONE-BERGSTROM, 200

Nesse sentido, a baixa representatividade de negllexecutivas em posicdes de alto
nivel hierarquico provocou a emergéncia de estgdestentam compreender ou explicar tal
fato. Para Moraes (2004), a compreensdo da cafegimanina ainda € um desafio para os

pesquisadores, pois existe uma longa caminhadacarsstruida nesse sentido.

2.2 Desenvolvimento da carreira e carreira feminina

2.2.1 Conceito de carreira

A palavra carreira provém do termo latinGdtraria” (estrada) e significa “o0 curso
sobre o qual qualguer pessoa ou coisa pode pads4ERREIRA, 1986, p.3580 dicionario

Aurélio (1999) traz ainda os seguintes significados

5. Linha. 6. Fileira, fila, ala. [...]. 8. Modo deade; profissdo. 9. O decurso da
existéncia. [...] Fazer carreira. 1. Alcancar bosigho social e/ou profissional; 2. Ser
adotado e aceito por grande nimero de pessoas. HRRR1986, p. 358)

Como as definicbes acima demonstram, a carreim &umo utilizado com diferentes

sentidos, agregando com isso varios significadascdtidiano, essa palavra geralmente se



refere a uma ocupacédo ou a um determinado carganeanorganizacdo. No contexto das
organizacdes, no entanto, o conceito de carreirasegrendo mudancas (KNABEM, 2005).
Para tornar mais claro o conceito de carreira, IS((J@72, p.136) estabelece uma

diferenciac@o bésica entbeupacéoe carreira:

Carreira € a seqiiéncia de ocupagfes, empregos e posicesdesou ocupadas
durante a existéncia de uma pessoa. Do ponto tkepsicoldgico, carreira € uma
série de papéis desempenhados por uma pessoa,estjgha e éxito sdo
determinados em parte pelos interesses, aptidééses, necessidades, primeiras
experiéncias e perspectivas.

Ocupacadoé um tipo de atividade de trabalho na qual umageess empenha, uma
atividade que tem um valor de mercado e na qualamto, as pessoas sdo pagas
para se empenharem. Psicologicamente, uma ocugagéo conjunto de tarefas,
papéis provaveis e desempenho que requerem cettdslddes, conhecimentos,
aptidfes e trazem certas recompensas.

Para o autor, o termo carreira € mais amplo e eopdo que uma simples atividade
de trabalho, dando sentido de sequencialidade poratidade. Para Super (1972), na carreira
existem varias fungdes e papéis desenvolvidosipeividuo ao longo do tempo.

Para Hall (1976), carreira é uma seqiéncia dedate comportamentos associada a
experiéncias e atividades relacionadas ao trabdlirante o periodo de vida de uma pessoa.
Portanto, o termo carreira sugere uma série defasisequiencialmente ocupadas, dando a
idéia de linearidade. Para Van Maanen (1977), eeicarpassa a idéia de um caminho
estruturado e organizado no tempo e no espagoagleeser seguido por alguém.

Outros pesquisadores como Fletcher (2004), Gillige®82) e Powell (1988)
discordam da linearidade destacada por Hall (1874&)r Van Maanen (1977), e consideram
que ha a necessidade de redefinir o significadteduo carreira, ja que é dificil isolar as
influéncias pessoais e familiares sobre as ocupagiie individuo nas organizacfes
(FLETCHER, 2004; GILLIGAN, 1982; SUPER, 1972).]

Para Dutra (1993), ambas as definicdes de Hallg)l@7Van Maanen (1977), ao
sugerirem que a carreira seja fruto do arbitrigviddal, ndo levam em conta determinantes
colocadas pelas empresas e pela sociedade. Agoelesitos sofreram a influéncia da Escola
Americana (Estadunidense) de Psicologia e Sociapie pensa a carreira a partir da acao
de pessoas. Dutra (1993) mostra um quadro compaiddi como as teorias de carreira foram
evoluindo, com base em outros autores, como Hallg), Arthur e Laurence, (1984, p. 10)

dentre os quais cabe destacar:



* Na Psicologia — a carreira tem sido vista como g@écgdHOLLAND, 1985), como um
veiculo para a auto-realizacdo (SHEPARD, 1984) mocauma componente da
estrutura da vida individual (LEVINSON, 1984);

* Na Psicologia Social - a carreira tem sido vistan@omediadora entre o papel
requerido pelo ambiente externo ao individuo e aresposta individual (BAILYN,
1980);

* Na Sociologia - a carreira tem sido vista como wnjunto de papéis (HUGLES,
1958) e como mobilidade social (BLAU, DUNCAN, 196FEATHERMAN,
HAUSER, 1978).

Para Schein (1996), a palavra carreira € usaddfefertes maneiras e possui muitas
conotagfes. O autor ressalta que a expressao f‘'sggaicarreira” implica, as vezes, em um
individuo com uma profissdo ou com uma vida prafissl bem estruturada, em uma
caminhada profissional com um progresso constante.

Assim, pode-se considerar como carreira, a maneire® a vida profissional de uma
pessoa se desenvolveu ao longo do tempo e comeé elata pelo individuo. O autor
subdivide o termo carreira em “carreira interna“carreira externa”. Para Schein (1996)
carreira interna é a idéia que cada um faz a nesgeiseu trabalho e o papel que o trabalho
desempenha em sua vida. Ja a carreira externéese &8 etapas concretas exigidas por uma
profissdo, ou organizagdo, para que se obtenhasistaierarquica.

Schein (1996), com base em estudos como os de WLP67, 1990) e outros

pesquisadores, desenvolve a teoria das fasesreégaar

“A carreira € constituida por vérias e significaswnidades ou fases, reconhecidas
pela pessoa e pela sociedade, embora 0 espacongde #ssociado a cada uma
delas varie muito de acordo com a profissdo ou eopessoa que a exerce”
(SCHEIN, 1996, p.20).
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A Figura 2 ilustra as principais fases da carreira sugepdasschein (1996).

10" Fase:
Aposentadoria

9? Fase:
Desligamento

8 Fase:
Avango, recomeco
ou estabilizacao

3 Fase:
Ingresso no mundo profissional

2? Fase:
Educacio e treinamento

1* Fase:
Crescimento, fantasia e exploracio

Figura 2 — Principais fases da carreira
Fonte: Schein (1996)

12 Fase:Crescimento, fantasia e exploracae- Periodo associado a infancia e a pré-
adolescéncia, quando uma profisséo é apenas urarpent, uma idéia distante.

22 FaseEducacéo e treinamento- Caracterizada como uma fase de opcdes, quando se
busca uma profissdo externa, no sentido educacibeglendendo da escolha da profisséo,

este processo pode ser simples ou complexo.



32 Fase:lngresso no mundo profissional- Um periodo de adaptacBes, onde se toma
conhecimento da realidade do trabalho. Nesta fag@a-se o processo de aprendizagem
pessoal, originando a evolucdo do auto-conceitfigsional, e pde-se a prova, na pratica, as
aptiddes, os objetivos e valores do individuo.

42 Fase:Treinamento basico e socializacde- A duracdo e a intensidade deste periodo
variam de acordo com a profissédo, a organizacacamgplexidade do trabalho. Esta fase se
caracteriza pelo aprendizado pessoal e pela stagah, fase em que o profissional se vé
diante de escolhas concretas quanto ao seu futofiegponal.

52 Fase:Admissdao como membro— O profissional passa a ser aceito como membro da
organizacdo. Nesta fase surge uma auto-imagem smgéficativa do individuo como
profissional. Inicia-se um processo de maior camsta de suas aptiddes, pontos fracos e
pontos fortes.

62 FaseEstabilizacdo no emprego e permanéncia como memb+oOs primeiros cinco a
dez anos de uma carreira, ha maioria das orgamgacocupacoes, indicam as possibilidades
de estabilidade. Essa estabilidade pode ser famphrcialmente assegurada, dependendo da
profissado escolhida ou do tipo de organizagéao.

72 fase.Crise no meio da carreira e reavaliacde- Fase onde existe a auto-reavaliagcdo do
individuo, que se questiona sobre o0 processo lrdei@scolha profissional e suas pretensées
quanto as realizacdes futuras.

82 Fase:Avanco, recomec¢o ou estabilizacde Fase onde o individuo tem conhecimento
suficiente para decidir se deve continuar ou ndouema carreira e se deseja avangar na
hierarquia organizacional, ou recomecar em outa,au simplesmente estabilizar-se em sua
profissdo. Para muitos, a estabilizacdo, nesta éagma escolha baseada na percepcao de que
suas aptidoes, objetivos e valores nao requereoresaaspiracoes.

92 Fase:Desligamento — Fase em que algumas pessoas desaceleram o r@nsuas
atividades, tornam-se menos envolvidas no trabalhmecam a pensar na aposentadoria e se
preparam para ela. Em contrapartida, outras negelnegada da aposentadoria, continuando
em sua rotina de trabalho.

102 FaseAposentadoria— Esta fase diz respeito ao fim de um ciclo naegaprofissional

de um individuo, geralmente decorre do tempo deicgeido individuo nas organizacoes.

Nesta fase a auto-imagem profissional, varia mdéadandividuo a individuo. Alguns estéo



preparados para enfrentar esta fase, outros néakRgins, o processo resultante desta fase €
traumatico, ocasionando muitas vezes em perdaldie $esica e mental.

Para complementar, essas fases proporcionam undaiegte esquema interno de
atividades para cada individuo (SCHEIN, 1996). Taapodem ser longas ou curtas,
repetir-se caso o individuo troque de carreiréi@estarem necessariamente atreladas a idade
da pessoa.

Schein (1996) ressalta que, a medida que a cadeiram individuo progride, ele
adquire um conceito a seu proprio respeito. Essea@nceito vai se formando a partir de sua
percepcdo sobre si mesmo, baseada nas experign@ass e educacionais. Schein (1996)
argumenta que quanto maior o nimerdeklbacksobre as atividades desenvolvidas pelo
individuo melhor sera seu auto-conceito, pois oéviduos aprendem a se aperfeicoar nas
coisas que sdo motivados a fazer ou que fazem Gem. a experiéncia profissional, o
individuo passa a ter um melhor referencial ou gg&o sobre seus caminhos profissionais
trilhados e quais outros lhe sdo adequados, swrgimmbnceito de inclinacédo profissional.

Para Schein (1996), o conceito de inclinacdo pidiiel é definido como o conceito
gue o individuo tem de si mesmo e do qual ndomediante das escolhas.

Super (1972) e Schein (1996), apesar de utilizalemmos diferenciados, falam a
mesma linguagem quando relatam que durante o @@dascarreira executiva, o individuo é
posto a prova através de um leque de escolhaslguerexisa fazerEssas escolhas estédo
baseadas em suas proprias necessidades. Supej €1$¢thein (1996) avangcam em suas
teorias, pois esbocam a diferenca entre as car@nainina e masculina, relatando que, por
serem estudados com maior frequéncia, os padrOesulimps de carreira Sdo mais

compreendidos que os femininos.

2.2.2 Carreira feminina

Conforme visto na se¢&o anterior, a teoria tradeli sobre carreira foca a carreira
como um processo linear, hierarquico, marcado petgsenca masculina (MCDONALD,
2004). Os modelos tradicionais de carreira evideancas experiéncias vividas por homens
executivos no cendrio organizacional, sendo ina@dps para explicar as experiéncias
vividas pelas mulheres (GILLIGAN, 1982; FLETCHER(2).

Para Bateson (1990), a literatura atual sobre erme$vimento da carreira feminina

sugere que, diferentemente da dos homens, a aescémménina resulta das diferencas



existentes entre 0s sexos. Por isso, torna-se s&gmeseparar a teoria da carreira feminina
das teorias tradicionais de carreira (O’'NEIL, 2003)

No campo prético da atividade, o caminho profissiaas mulheres ndo é uma via de
mao rapida, no sentido figurado, j& que para elagigido um investimento intelectual e
psicolégico muito maior do que para os homens qisedm o mesmo cargo (BERTIOL E
TONELLI, 1991). Assim, no que tange a ascensaoigmiohal, a mulher encontra varios
obstaculos durante sua caminhada.

Andrew, Coderre & Denis, (199@pud Morrison, 1992) contribuem com essa
argumentacdo. Para eles, as razdes que dificul@seensao feminina parecem, a principio,
serem Obvias, embora exista um pano de fundo @e calinplexidade. A complexidade
ressaltada pelos autores pode ser encontrada erardés estudos sobre carreira feminina, ja
que as mulheres focam suas obrigacdes e tarefasutivéreas, freqiientemente priorizando
e balanceando suas escolhas.

Para este trabalho, formulei um conceito de carfeiminina com base em conceitos
de autores como Schein (1996), Super (1972), BEA83), Gilligan, (1982), O’'Neil (2003) e
Moraes (2004). O conceito de carreira feminina pam formulado e adotado para esta
pesquisa é:

“A unido entre o caminhar profissional e pessoalalezado pela mulher executiva

durante um periodo de tempo”.

2.3 As influéncias enfrentadas pelas executivas

Nesta secdo, descrevo as influéncias enfrentadas peecutivas, adaptando os
referenciais utilizados por O’Neil (2003). Assimysibo compreender nesse arcabouco a
carreira feminina e o proprio processo de ascensao.

O’Neil (2003) organiza os fatores influenciadosra quatro contextos: relacional,
pessoal, organizacional e social. Para a autoregntexto relacional é essencial para a
compreensao da carreira feminina, pois as exesutiteragem constantemente com suas
vidas pessoais e profissionais, estabelecendodesdaginamicas com seus maridos, filhos,
superiores, clientes, fornecedores e colegas daltia

Por sua vez, no contexto pessoal, além dos cst¢éicsalientadgsesta o tipo de
trabalho que a mulher deseja fazer e o tipo deemtdide trabalho no qual deseja estar. Ja no

contexto organizacional, a autora coloca que pahtiprocedimentos administrativos, cultura
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e ambiente organizacionais colaboram para a caéstrdas dificuldades enfrentadas pelas

mulheres nesse cenario. Por ultimo, estd o contextial, que diz respeito as interacdes

sociais experimentadas pelas mulheres ao longtedgsos, como a sua posicdo econdmica e

a discriminacdo sexual que elas sofremQQ@adro 2 aborda os contextos estudados por

O’Neil (2003).

Contexto Relacional

Contexto Pessoal

Contexto

Organizacional

Contexto Social

Baseia-se nas interacd
entre as relacde
pessoais e profissionai
A autora coloca com
relacbes pessoais

interagbes  existentq
entre a executiva e sy
esfera privada (marid

e filhos), e comag
relacbes profissionais ¢
interacfes  existentq

entre a executiva e sU
esfera publica (s6cios
chefes, subordinado
clientes fornecedoreg
dentre outros)

nos|
cor

Esta
relacionamentos

marido e filhos, nas
escolhas pessoa
realizadas pela
executivas durante suz:
carreiras como, po
exemplo, o tipo de
trabalho que g

executiva deseja fazer
0 tipo de ambiente d
trabalho no qual desej
estar.

Este contexto englob
as influéncias advinda
da cultura e dd
ambiente
organizacional, com(
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Quadro 2 — Contextos de O'Nell
Fonte: Adaptado de O’Neil (2003)
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Para este trabalho, baseado em O’Neil (2003) eadlbados de outros autores como
Fletcher (2006), Johnson (2003), Gilligan (1982)dé&n (1998), Gardone-Bergstron (2004),
Taylor (2004), Jones (1995), Palmer (2001), Sil2@06), Kealey (1999) e Powell (1988,

1993 e 2000), proponho um modelo para entendenfagmcias sofridas pelas mulheres

executivas em suas carreiras. Esse modelo podessalizado n&igura 3.
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educacional

Relacionamento
pessoal e profissional

Figura 3 — Influéncias sofridas pelas executivas

Fonte: Elaborado pela autora

2.3.2.1 Influéncias sociais

As influéncias sociais sdo os resultados do queEie@dade espera do papel da mulher

ou como a mulher é tradicionalmente vista pelaestazie (KEALEY, 1999; O’NEIL, 2003;

POWELL, 1988). Dentre essas influéncias encontram-segregacao ocupacional por género

e 0S papeéis e estereotipos.



Segregacgao ocupacional por género

A segregacao ocupacional por género ainda é unt@émdia preponderante nas
carreiras femininas (POWELL, 1988). A sociedadella#tinda esta apegada aos vinculos do
passado, insistindo em segregar carreiras conforgénero. Ainda hoje, pode-se encontrar

"5 Tradicionalmente, a sociedade

carreiras designadas como sendo “masculinas” eififeas
espera que a mulher ocupe espacos em carreiras eafi@aneiras, professoras primarias,
bibliotecéarias ou assistentes sociais. (BRUSCHUQIMBARDI, 1999)

Moraes (2004) salienta que as atividades profigssoditas femininas concentram-se
em atividades derivadas das fun¢des tradicionaisodnabalho doméstico, costura, cuidado
com as criangas e idosos e ensino basico e méslitgudtos feminino$’de trabalho existem
em profissdes e ramos de atividade que em geratgdaros de trabalho pouco valorizados
socialmente, ou cujo valor reconhecido n&o se rraduboas remuneragoes.

Ja os homens podem ocupar, mais facilmente, aos di sociedade, empregos nas
areas da Engenharia, Medicina e Advocacia, poisa pawell (1988), sdo areas mais

valorizadas social, cultural e economicamente.

Papéis e esterettipos

No contexto deste trabalho, importa ainda o coacddrmado a partir das
representacfes sociais a respeito de papéis edgies femininos, ja que a compreensao
desses dois fatores no ambito organizacional implion entendimento mais amplo sobre as
barreiras e limitacdes sofridas pelas mulheresieam gajetorias ascensionais (CATALYST,
2000).

Nesse sentido, entendo por estereétipos as imagéis/as partilhadas por um grupo

em relacdo a outro, ou até mesmo a imagem quezseefai proprio, com o objetivo de

® No Brasil, estudos de Cacciamali & Pires (198%tam a existéncia da segregacao profissionalgsio e
diagnosticam profissGes mais congruentes com eseésipos “masculinos” e “femininos”, profissdesadas
para homens e mulheres distintamente. Nesse sermtidmncentracdo feminina esta distribuida em seis
ocupacdes basicas: empregadas domésticas, badspnistndedoras ou comerciantes por conta propria,
costureiras, professoras do ensino fundamental gegimdas em fungbes administrativas, isso na débada
noventa (SOUZA, 2000).

¢ “[...] em pleno século XXI, ainda existem profissde ramos de atividades que sdo verdadeiros guetos
femininos — em geral espacos de trabalho poucaizattps socialmente ou cujo valor reconhecido réo s
traduz em boas remuneragbes, como a de profesacealutacdo basica” (Politicas Publicas e Relagées d
Género no Mercado de TrabalhGfemea).[...] quanto & ocupac¢do, os guetos femininos nosiBisAo
constituidos por: costura 94%, magistério 90%,etatado 89%, telefonia 86%, enfermagem 84%, pgEme
81%" (BRUSCHINI, LOMBARDI, UMBEHAUN, 2006).



caracterizar o objeto estereotipado por intermddidracos, atitudes e comportamentos fixos
e imutaveis, de forma a atribuir valores ao objMt®RRIS E MAISTO, 2004).

Em sintese, trata-se de representacfes socia@snem sempre estdo atreladas a
realidade objetiva dos fatos ou a uma experiérioiiad Normalmente, os estereétipos giram
em torno de elementos simbdlicos simples, coma@pemplo, um conjunto de crencgas, e sdo
mantidos intensamente entre o grupo. Assim, osegdipos podem envolver praticamente
qualquer aspecto distintivo de uma pessoa — idage, sexo, profissdo, local de residéncia
ou grupo ao qual é associada (MCDAVID E HARARI,19MORRIS E MAISTO, 2004).

Os esteredtipos de génesfio as representacdes generalizadas e socialmente
valorizadas acerca do que os homens e as muldexesn seltracos de género) fazer
(papéis de género). Esses papéis e tracos esadodig@ normalmente hierarquizados, ou seja,
os ditos tragos “femininos” & mulher € mais carinhosa e fragilséo menos valorizados
socialmente que os “masculinosb-homem é forte e raciondCITE, 2007)

O processo de estereotip(formacédo dos estereodtipos na mente dos individéos)
geralmente, inconsciente e dificilmente reconhegidoparte dos individuos. A estereotipia
recorre a generalizacdo, reforca a carga subjetiygode manifestar-se sob a forma de
preconceito. O esteredtipo € a base que suportanza¢do de preconceitos, pois exerce
influéncia na percepcao social, nos julgamentosog comportamentos. O preconceito
pressupde juizo de valores e a sua hierarquizaigdsedalguém € bom ou mau e que x é
superior ay (CITE, 2007).

Para Crochik (1999), as pessoas usam estereGtipes A0 reconhecerem a
manipulacdo que sofrem na sociedade plenamentaisthada.

No contexto organizacional, a formacdo do estgredfieminino se torna um
pejorativo para a mulher executiva, & medida gueaifigura feminina a tracos socialmente
construidos a partir das caracteristicas de seergéoomo por exemplo, quando a mulher
executiva passa a ser vista como um ser docil,il fragsubmisso, caracteristicas
completamente opostas as esperadas para individeasetém poder organizacional.

Outro ponto colocado a respeito dos esteredtipgdsnes’prisdo” que a estereotipagem
pode representar para a mulher que deseja galgassensao, pois a executiva pode aceitar
passivamente sua ndo ascensao justificando-a pel@&reia dos esteredtipos, ou passar a
utilizar a desculpa da presenca dos esteredtipasfpgir psicologicamente da realidade dos

fatos. Por exemplo, diante da promocédo de um colemaem a um cargo que ambos



pleiteavam, a executiva pode passar a conduzirgoirge discurso a si propria: “ele
conseguiu porque era homem, era isso que a daeajodria!”, em vez de analisar e comparar
sua eficiéncia com a de seu colega promovido (COHIBN1).

Embora tenha apenas se falado na existéncia ded@gies negativos que afetam a
ascensdo feminina, existe atualmente uma corrétatéria dedicada a construir um modelo
de esteredtipo feminino positivo (SEGAL e FELDMA2007).

Autores como Eagly e Johnson (1991), Carli (1988tcher (2004), Loden (1998) e
Naisbitt e Aburdene (1994) salientam que os edipaHque eram vistos antigamente como
negativos para a ascensao feminina nas organizagéestualidade passam a ter um alto
valor. Para eles, um bom exemplo da mudanca oeonmas organizacbes € o valor do
esteredtipo da capacidade relacional (atreladcaloente a figura feminina), que ganhou
destaque na ultima década. Dessa forma, para asesuta capacidade relacional é a
capacidade da mulher de manter relacionamentap@ssoais. Eles relatam que esse tipo de
relacionamento esta em voga nas organiza¢Oesraliogduos que dispdem de um alto nivel
dessa capacidade possuem mais chances de galggragosnas organizacdes. Assim, 0 que
era visto como fraqueza, passa a ser consideradm agma arma essencial para a
sobrevivéncia organizacional, porque as organizagiigdaram e a mulher passou a ser vista
como uma mao-de-obra extremamente habilitada pafargdes gerenciais (NAISBITT e
ABURDENE, 1994; LODEN, 1998; FLETCHER, 2004).

Os papéis sociaissao comportamentos e atitudes influenciados pedteretipos.
Esses comportamentos e atitudes resultam da psgmializacdo dos individuos. Quanto aos
papéis de génerpsao traduzidos como os comportamentos e atitattetados de forma
especifica e desigual a homens e a mulheres, pelkedade. Assim, as mulheres cabem os
cuidados da casa e dos filhos (atuacdo no espagalp)y e aos homens, o0 sustento e o capital
(atuacd@o no espaco publico/social). Dessa fornthyisdo sexual do trabalho decorre dessa
visdo (CITE, 2007).

Como exemplo da ocorréncia dos papéis e estersd@maininos na sociedade, tem-

Se:

“Uma jovem diplomada, candidata a um emprego, teerdencialmente vista como
“menos interessante”, para o empregador, na megtidajue se espera que ela
venha a ter filhos e a assumir a sua “funcéo” ndli@; na promoc¢ao para um lugar
de chefia uma mulher podera vir a ser prejudicpdegue se espera que ela ndo
tenha competéncias para o exercicio da autoridadsto que as competéncias
“femininas” se situam no plano das relagGes inEspais), mas se, pelo contrario,



ela manifestar claramente essas competéncias, tarsd@ preterida porque sera
vista como uma mulher “masculina”, ou seja, umarfgantipatica aos olhos dos
outros; finalmente, se esta mulher assumir a furestard submetida a dupla
exigéncia (muito particularmente por parte dos =libados) de exercer a
necessaria autoridade e de “ser simpatica”, o mfi® se coloca, no caso dos
homens, de quem se espera uma competéncia “ngparal’d exercicio da
autoridade que remete para segundo plano as camjasté&e ordem relacional”
(CITE, 2007).

Por fim, Moraes (2004) argumenta que “a cultura d& papéis de ambos 0s géneros
na sociedade e, por conseguinte, no ambiente ean@é&sA autora salienta que, apesar de
vivermos em um ambiente de comunicac¢des instargartEa mercado globalizado e de
avancos tecnologicos, o mundo empresarial ou o o trabalho ainda sofre uma

pesadissima influéncia da divisdo por género rath@, sendo absolutamente social.

2.3.2.2 Influéncias pessoais

As influéncias pessoais que a mulher sofre no linabae referem aos desejos e
escolhas que as executivas enfrentam em seu canpridféssional, que séo intrinsecas e
subjetivas. Entre essas estdo: a motivacdo (JOHNS00B), o conflito entre carreira e
familia (SILVA, 2005; MARTINS, 2006; GILLIGAN, 1982 LODEN, 1998; CARR-
RUFFINO, 2000; MORRISON, 1992) maternidade e ebtinle no emprego (MORAES,
2004; RODRIGUEZ, 2003), a dupla jornada de trabgMtRANDA, 2006; GILLIGAN,
1982; MURARO, 2003; CAVEDON, GIORDANE e CRAINE, 260MORAES, 2004) e o
nivel educacional (KEALEY, 1999).

Motivacao
Johnson (2003) coloca que, como influéncias maotiveais para ascenderem em suas
carreiras, as executivas devem possuir altos ndeesmbicéo, visdo, educacao, integridade,

inteligéncia emocional, auto-eficAcia e orientdcabais variaveis estariam atreladas as

" Os sete motivadores definidos por Johnson (2003):

* Ambicéo: sdo os objetivos individuais dos indivislmo sentido de aquisi¢cdo (Gherardi, 1995);

* Visdo: é a habilidade de antecipar eventos futerdssenvolvé-los (Bensimon, 1989);

e Educacéo: é definido como treinamento formal derafizagem com a intengdo de alcancar objetivos
(Bass, 1990);

« Integridade: é uma qualidade individual regidagrimcipios morais (Geer, 2002);

< Inteligéncia Emocional: é a habilidade de cadaviddio de determinar as emocdes e motivacdes
(Bensimon, 1989);



escolhas pessoais das executivas, variando deidodivpara individuo em grau de

importancia.

Conflito entre carreira e familia

A relacdo entre trabalho e familia ndo pode setavike forma segmentada nem
dissociada, mas de forma complexa e multifacetada as executivas (SILVA, 2005). Na
tese de Silva (2005¢sse conflito fica claro. Para o autor, a quessé® o equilibrio entre o
tempo e a energia que as executivas dedicam oamnhgente do trabalho (carreira), ora as
relagBes em familia.

Varios estudos sobre as mulheres executivas trdeaconciliacdo ou do desejo de
tentar conciliar a familia com as exigéncias daetta (MORRISON; VON GLINOW, 1990).
Gilligan (1982) argumenta que, na carreira feminéenuito dificil separar a vida pessoal da
profissional, j& que as mulheres vivenciam com niatiensidade os conflitos ligados a
familia, o que interfere por sua vez no trabalHa\3, 2005).

Evans (2000, p. 33) expfe seu pensamento sobrestéqucarreiraersusfamilia:

Sempre que participo de painéis, fico surpresa aomriedade na formacdo das
mulheres — elas raramente seguem o mesmo camiméi @ reto, como 0s

homens. Existem muitos obstaculos no trajeto dafered, em grande parte por
enfrentarmos essa enorme questdo chamada famiicaNconheci uma mulher
absolutamente sozinha, sem um Unico relacionanpessoal importante na vida —
fossem pais, irmds, irméos ou filhos. Isso sigaifice muitas mulheres se dividem
entre obrigacdes familiares e a carreira, as vezedo que largar ou mudar o
horéario de trabalho. Os homens em geral ndo eafremisse dilema de ficar em
casa ou galgar degraus na vida profissional. Portancarreira da mulher sera
pontuada por um namero de fatores muito maior @goagdo homem — o tabuleiro
do jogo da mulher é mais complicado.

Para a mulher executiva, a busca desse equiligpiesenta um grande desafio a ser
alcancado. A justificativa para esse fato encosgrao amago de nossa sociedade.

Para Martins (2006), a mulher, ao longo de seettigocial, tem arcado com o dnus
da expansdo de papéis. De acordo com a autora, llFermuoa sociedade continua a

« Auto-eficacia: é acreditar que a pessoa lidera deeima produtiva e positiva um processo (Gherardi,
1995);

« Do inglés: MentorshipO que corresponde aos atos de um individuo maiowvall experiente, que
promovem suporte ao aprendiz na organizacdo emkinargue aprendeu com experiéncias pessoais
(Bensimon, 1989).



desempenhar, predominantemente, o papel de “cu@adm relacdo ao lar, ao marido e aos
filhos, embora tenha que enfrentar, ao mesmo teogppdesafios inerentes de sua profissao.

Gilligan (1982) argumenta que a atividade de cuidar parte do papel feminino
atribuido pela sociedade. Para a autora, a muémrem seu subconsciente o desejo de
cumprir com 0s papéis pré-concebidos. Dessa foguando as mulheres optam por seguir
uma carreira, esse “desejo subconsciente do cuigiota, pois a carreira proporciona
independéncia a mulher, e o papel da “cuidadordépiwar ameacado, gerando conflito.

Dauch (s.dapud RODRIGUEZ, 2003) comenta que as principais raz@esahflito
vivido pela mulher que trabalha estéo relacionasasoncilio entre familia e carreira. Para o
autor, a executiva tem medo de ser prejudicadaeentrabalho e medo de néo estar presente
no cotidiano dos filhos em tempo integral. O seatito de culpa gerado por esse conflito
também pode ser grande fonte de frustracdo esfesgiD.

Sobre essa frustracdo gerada na executiva, LA®&8) coloca que na atualidade as
mulheres executivas vivem sob uma press@snecessaria para conciliar as exigéncias do
trabalho e da familia. Para a autora, essa prgssde ser amenizada a medida que a
executiva passa a compartilhar as tarefas do &g som seu companheiro ou com
empregadas.

Concordando com os autores ja citados, Carr-Ruf2000, p. 227) comenta sobre as
tarefas das executivas: “As mulheres que nao resoles conflitos internos que dizem
respeito ao concilio entre carreira e obrigacbesspesa e mae, estdo sujeitas a um estresse
adicional. [...]".

Maternidade e estabilidade no emprego

A maternidade ainda € o principal fator de disanegéio contra a mulher no ambiente
de trabalho. Muitas deixam de ser admitidas ou preaas por causa da gestacdo e pela
necessidade de cuidar dos filhos (MORAES, 2004).

O governo, que tem o papel de assegurar e protsgeireitos da mulher, acaba por
dificultar o relacionamento entre a mulher e a oiEgdo, impondo dificuldades a sua
ascensao profissional (RODRIGUEZ, 2003). A leg&tagque regulamenta o trabalho
feminino € um dos maiores motivos das dificuldagl&sentadas pelas mesmas, pois eleva os
custos da mao de obra feminina (RODRIGUEZ, 2003).



A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLTujo objetivo € garantir a gestante
seguranca no emprego (durante um periodo) e liemagarnidade remuneradgera, para a
organizacédo, a elevacdo de custos trabalhistaso @ohto crucial na elevacdo dos custos
para as organizacdes estd na necessidade desgéstila executiva, durante o periodo de
licenca, o que ocasiona mais encargos trabalhigtagye € necessario contratar um novo
empregado(a) para o cargo (RODRIGUEZ, 2003).

Outra consequéncia da maternidade € o conflita-jpéssoal que a executiva vive. O
projeto da maternidade pode atrapalhar a asceasdinifia, justamente por causa do periodo
de afastamento do cargo ou pela elevacdo de taassias as organizacdes. Para Rodriguez
(2003), a maternidade ndo é apenas uma licencaaleogneses, pois ela continua pelo resto
da vida. Nesse aspecto, engravidar pode ser unvardagem para a mulher que trabalha.
Muitas mulheres adiam esse projeto, esperando iodeeno qual estejam mais estaveis e
seguras em suas funcgdes gerenciais. Geralmendepdstre quando passa a idade fértil,
diminuindo a probabilidade de se ter filhos.

Moraes (2004) faz um desabafo sobre a questéo wamaade:

A reproducdo da espécie diz respeito a homens leenes, mas varias tarefas com
0 cuidado das criancas sdo vistas como atribuifgreminas. Cabe a mulher a
alimentacéo, os cuidados com a salude, acompantmmscilar e outras tarefas
com as criancas que poderiam perfeitamente ser anithpdas com o homem.

Com excecdo da gestacdo e da amamentacdo, todasras tarefas podem ser
divididas; mas como ndo sdo, as mulheres acabam t@ddo a mesma

disponibilidade dos homens para se dedicar aoltralganem sempre podem ficar
até tarde no trabalho ou levar trabalho para dasa.raramente ocorre com 0s
homens. A disponibilidade dos homens para o trabélgeralmente maior porque
contam com a ajuda de alguém (uma mulher) paraacuids filhos e da casa,

mesmo que ela tenha uma atividade remuneradadarasa.

Dupla jornada de trabalho

A questdo da dupla jornada de trabalho € uma esidivenciada cotidianamente
pela mulher executiva (MURARO, 2003).

A mulher que atua no mundo organizacional sofre amubrecarga de trabalho, pois
ela tem seu tempo praticamente preenchido porreéiifplos afazeres e responsabilidades.
Enquanto desempenha seu papel de executiva naszargf@es, a mulher se vé a frente de
decisfes e responsabilidades que dizem respedio anéverso de trabalho. Ao retornar a sua

casa apo6s um dia muitas vezes exaustivo, vé-sgaolaria continuar, dessa vez no seu lar,



uma outra jornada de trabalho, ndo remunerado g nmente importante: o trabalho
domeéstico (WOLF, 1992; GILLIGAN, 1982).

Para Strey (1997apud CAVEDON, GIORDANE e CRAINE, 2006) “o trabalho
doméstico € por definicdo um trabalho continuo, gée termina nunca, porque sempre
existem coisas a serem feitas, e porque cada adwideinicia no exato momento que
terminou”.

O estudo empirico de Moraes (2004, p.34-35) retpt@, embora o problema do
concilio feminino com as jornadas exista em todesiveis organizacionais e ndo s6 no
executivo, existe uma diferenca entre as realidadé&entadas pelas mulheres de acordo com
0S niveis que ocupam nas organizacoes. Esse gstuldobem ilustrar o cenéario da dupla

jornada de trabalho realizado pela mulher:

As mulheres do nivel operacional realizam em swmdg maioria as tarefas
domésticas e representam o melhor exemplo da dopilada de trabalho. H&
relatos de mulheres com apenas 5 horas de sondigpaia as mulheres de nivel
hierarquico mais alto contam com empregadas doradsti faxineiras. Assim, seu
envolvimento tende a se restringir a coordenacéeadetarefas e as compras. As
mulheres casadas tendem a apontar que tém ajudandodos nas tarefas
domésticas e acreditam firmemente que deva exigtia divisdo igualitaria de
papéis.

Na tentativa de equilibrar as diferentes jornadagxecutiva termina por se sentir
exausta e pressionada. O esgotamento fisico e Imessaltante do estredsele uma
sobrecarga face a uma dupla jornada de trabalimaérealidade para mulheres profissionais
(CAVEDON; GIORDANE e CRAIDE, 2006).

Cohen (2001) salienta que o estresse € o princqaedador de doencas em mulheres
executivas. Essas doencas geralmente s&o decerdagegressdes sofridas pela sobrecarga
de trabalho. Lages, Detoni e Sarmento (2007) ngoatO preco da emancipacdo feminina:
Uma reflex@o sobre o estresse gerado pela dupladarde trabalho”, relatam que o estresse é
causado nas mulheres executivas pelo fato de nigtas ndo conseguirem se desvencilhar

das atividades domésticas. Os autores colocam:

8 A palavra “estresse” vem do inglés “stress”. Estmtefoi usado inicialmente pela fisica para tradozgrau
de deformidade sofrido por um material quando sticlmea um esforco ou tenséo. Selye transpds este te
para a medicina e a biologia, significando assita &srminologia “esforco de adaptacdo do organipana
enfrentar situacdes que considere ameacgadoras\adsua a seu equilibrio internoLAGES, DETONI E

SARMENTO, 2007)



“Em meio a perdas e ganhos, nem sempre tao vistveise de fato tem ocorrido é
uma sobrecarga de trabalho que agride seu compm, inenso rol de sentimentos
ambiguos que as faz se sentirem culpadas por @easfiegras e os valores de uma
cultura patriarcal, que as pressiona para ndoasgaafdas tarefas domésticas e do
cuidado com a familia. Essa mesma cultura, que geman reconhece como
trabalhadoras quando estiverem no mercado de hi@bahcontrou, nesse mesmo
mercado, uma nova forma de oprimi-las e pressiasad que as tem levado ao
estresse— adoecimento fisico e psiquico.”

Nessa perspectivastresseseria uma resposta inespecifica, ndo pré-detedaninia
corpo humano a uma determinada demanda, ou sej,reatdo natural do organismo,
podendo ser, portanto, essencial a sobrevivénisi®, que é capaz de estimular a criatividade
e adaptabilidade do homem ao seu ambiente (LAGESANI e SARMENTO, 2007). Para
0S autores, @stresse€ uma reacado que as mulheres executivas expeamgde acordo com
suas crencas, valores e cultura, ao criar umacéitugue elas ndo mais conseguem suportar,
provocando manifestacdes de ordem emocional, secipbicolégica. Assim, 0 cansaco
ocasionado pela dupla jornada de trabalho e a ppegéo de com quem deixar os filhos
causam uma divisdo emocional entre as exigénciatat@lho e as exigéncias com o0s
cuidados da familia, gerando, com frequéncia, ummalad culpabilidade — a culpa pelo
abandono do lar e a culpa por se emancipar. Taldgamenta a predisposicao das mulheres
para a aquisicao de doencgas, ou a sua cronificagiepfrer acidentes.

De acordo com Lages, Detoni e Sarmento (2007) plickim-se os casos de doencgas
cronicas decorrentes do estresse, principalmerecds ligadas ao coracdo, como infartos e

derrames, em mulheres executivas nos ultimos tempos

“O aumento das doencas do coracdo no sexo femidewmrre de agentes
estressores, na maioria das vezes sdo decorrentdspth jornada de trabalho: a
vida sedentaria que passam a levar ocasiona o &mrdenpeso e da pressao
arterial; o alivio para a ansiedade é conseguidwéd do fumo, do uso de drogas
para o emagrecimento; a falta de tempo leva a Umeergacdo inadequada; o
medo da gravidez leva ao uso de pilulas anticommegis que possuem toda uma
rede de efeitos colaterais. Outro agente estreizarespeito a propria atividade
desempenhada fora de casa. Primeiramente a mairelgte disputar com o0s
homens as vagas existentes. Em seguida, passa er sd@fios tipos de
discriminacdo no ambiente de trabalho, no que $erereao estado civil, a
maternidade, ao assédio sexual” (COELHO, 2000 apgéd,adetoni e Sarmento
(2007).

Nivel educacional
O nivel educacional possui um significado determi@ana ascensao gerencial, nas
promocdes e nos niveis salariais (KEALEY, 1999).



Existe, por parte das mulheres executivas, umacppagdo constante com o
aprimoramento educacional (POWELL, 2000). Para asudrganizacdes na atualidade, o
nivel educacional € um critério de selecdo relevaat momento de promocéo (KEALEY,
1999). Muitas executivas investem em sua educagéo @ objetivo de galgar melhores
posicoes em suas empresas, a longo prazo.

O investimento na educacao faz parte do projetenssanal tracado por muitas
mulheres executivas. Para elas, o grau de instriéigho diferencial sempre levado em conta

na analise de suas carreiras (POWELL, 2000).

2.3.2.3 Influéncias relacionais

As influéncias relacionais estdo baseadas nasiies realizadas pelas executivas em

suas vidas publicas e privadas (O’'NEIL, 2003).

Relacionamento pessoal e profissional

O relacionamento pessoal e profissional € a basentixacdes vividas pelas mulheres
executivas no cotidiano. O’Neil (2003) destaca aquaeyida privada, a mulher executiva pode
buscar na relagdo com o marido 0 apoio e supoitelpgico para o processo de ascensédo da
carreira. Na vida publica, a autora salienta qgara relacionamentos na empresa podem ser
saudaveis para o projeto ascensional femininoctaiso os relacionamentos com superiores,
subordinados, clientes e fornecedores.

Para O’Neil (2003), a capacidade relacional da erutfode ser uma fonte de poder e
influéncia, a medida que a executiva se conscert& sua importancia de modo a extrair

resultados positivos desses relacionamentos pareasteira.

2.3.2.4 Influéncias organizacionais

As influéncias organizacionais sdo os fatores ioitp ou explicitos derivados das
organizacdes. Elas podem facilitar ou impedir @&@as@o feminina. Essas influéncias podem
estar atreladas a visdo de mundo da coalizdo dateingue se reflete no ambiente de

trabalho da executiva.



Discriminacao por género

Moraes (2004) salienta que € possivel encontrao peénos trés formas de
discriminacdo da mulher: a direta, a indireta oo asisumida, e a auto-discriminacdo. Para a
autora, um bom exemplo de discriminacdo direta antigo Codigo Civil Brasileiro, que
considerava a mulher como dependente do maridasalfesma, a discriminacdo direta esta
baseada em regras legais ou institucionais. No carganizacional, essa discriminacdo pode
ocorrer quando séo estabelecidas normas intermagrgibem a contratacdo de mulheres para
determinados cargos ou fungdes.

A discriminacdo indireta € caracterizada por padticotidianas ou idéias pré-
concebidas a respeito do sexo, cor da pele, idaukee outros. Normalmente, a cultura
organizacional valoriza em seu julgamento a fors@d a inteligéncia, o discernimento e a
capacidade de decisdo como habilidades mascuM@RAES, 2004).

A auto-discriminagdo é a discriminacdo da execute@ire si mesma. Ela esté
alicercada em estereotipos e valores cultural ialsoente transmitidos a ela durante sua vida.

Como exemplo, Moraes (2004) ressalta:

E muito alto o nimero de mulheres que ndo conseg@eimaginar em espacos
profissionais masculinos e nem buscam poder, qualngente sdo redutos
masculinos, como presidentes ou diretores de eamredirigentes sindicais,
politicos em cargos executivos, e tantos outrompias.

A discriminacdo tem sido um dos itens mais prejadica carreira da mulher, e mais
apontados nos estudos sobre a carreira femininAl(KE, 1999). Para Crampton e Mishra
(1999 apud Smith, 2003), a discriminagdo pode ocorrer nasamrgcOes pela estrutura
organizacional, politicas, redes informais e calitigque sdo dominadas pela visdo de mundo
masculinizada. Esses fatores contribuem para aafgion de barreiras invisiveis ou os

chamados “tetos de vidro”.

“Teto de Vidro”

O termo “teto de vidro”, que adotei no presenédatho, surgiu em 1986, em uma
reportagem especial ddVall Street Journal sobre as mulheres nas organizagbes
(HYMOWITZ; SCHELLHARDT, 1986). O artigo visava ingggar o0 mundo corporativo e o
acesso das mulheres executivas em direcdo ao ®poias carreiras, em contraste com a

cultura estabelecida nas empresas. Desde a pu@didacartigo, o termo “teto de vidro” virou



sinbnimo de barreiras invisiveis que mantém mukhereninorias afastadas de certos niveis
hierarquicos (JACKSON, 2001).

Coelho (2006) relata a existéncia de trés modealesvisam justificar a existéncia dos
“tetos de vidro” nas organizagbes. Para o autosgeesnodelos estdo baseados ora na
discriminagdo por género, ora na diferenca computaal entre homens e mulheres. Na
literatura econdmica, alguns modelos como os debéades por Becker (1957), Arrow
(1972) e Lazear e Rosen (1990) sdo exemplos repatises dessa abordagem.

Becker desenvolve um modelo de barreiras invissigkcercado na discriminacdo por
género. Para Becker (1957), o empregador-discromprefere contratar um homem a uma
mulher, mesmo que ambos tenham produtividade Enidesse modelo, a discriminagcéao é
uma questdo de gosto, que por sua vez é influem@ad fatores culturais e psicoldgicos.
Além disso, a discriminacdo também pode vir dopgod colegas de trabalho — refletida em
frases como “néo aceito receber ordens de uma MEEGELHO, 2006).

Arrow (1972) propde um modelo de discriminacéo tettea, que supde que a
produtividade do trabalhador ndo é perfeitamensetavel pelos empregadores e que existe
um estigma social segundo o qual as mulheres s@@smgrodutivas do que os homens.
Como resultado dessas suposicdes, as mulhereget@ddas pelos empregadores, que dao
preferéncia aos homens (COELHO, 2006).

O modelo de Lazer e Rosen (1990) supde que as rasllpossuem utilidades
marginais maiores do que os homens em atividades-ercado — por exemplo, cuidar dos
filhos pequenos. Isso faz com que seus vinculosamempresas sejam mais instaveis do que
os dos homens. Como consequéncia, as empresasei@os mcentivos para contrata-las ou
aloca-las em cargos de comando (COELHO, 2006).

Pode-se perceber entdo, que a ascensdo na ctanginina € dificultada por aspectos
socioculturais ndo muito perceptiveis, relacionados género, e ndo a qualificacdo e
competéncia da mulher (STEIL, 1997).

Segundo Leffel (2002), a metafora do “teto de Vidod estendida para o Iéxico do
contexto governamental e empresarial, como sendmaasiras que dificultam a ascenséo
profissional na carreira feminina. Para finaliZ&nsimon (1995) acredita que o fendmeno do
“teto de vidro” seja o grande responsavel pelafaltidente de mulheres na alta cupula das

organizacoes.



Mobilidade na organizagao e as “paredes de vidro”

A mobilidade € definida como o deslocamento redbzgela mulher em uma
organizacdo. Essa mobilidade pode ocorrer de dwasinas: vertical ou horizontalmente
(KEALEY, 1999). Para Kealey (1999) a executiva izalb deslocamento vertical, quando
ascende a um cargo de maior poder hierarquico, gmmexemplo passar da geréncia média
para a alta geréncia. Neste movimento a executderp encontrar em seu trajeto
ascensional a presenca do “teto de vidro”. Ja dagde a mobilidade horizontal, o autor
coloca que a mulher executiva realiza esta mararaigrar linearmente na organizagao, ou
seja, trocando de setor para setor, departamerdadppartamento ou de funcéo para fungéo,
mantenda priori 0 mesmo nivel de poder (KEALEY, 1999).

Autores como Bensimon (1995) e Kealey (1999) stimnque a mobilidade pode
favorecer o projeto de ascensao da executiva, guoigenta a visibilidade da executiva na
organizacdo, ajuda a construir redes de relaciom@sénetworking)e permite o contato
constante com a alta cupula. Para os autores, fedeess podem causar impactos positivos
na carreira feminina.

No entanto, autores como Miller, Kerr e Reid (1989atam a existéncia de “paredes
de vidro” nas organizagfes. Embora essas “paredesfiém sejam consideradas barreiras
invisiveis, seu objetivo € diferente do “teto dérel. O “teto” tem como objetivo dificultar a
ascensao feminina a cargos de maior poder, nassdbicgscada hierarquica organizacional.
As “paredes” tém como norte dificultar ou afastamabilidade horizontal feminina nas
organizagoes.

Sneed (2007) coloca que as “paredes de vidro”wha espécie de segregacao
ocupacional por género nas organizacdes, pois mcaitendo espacos especificos, 0s
redutos, para homens e mulheres. Para a autoes basreiras podem estar baseadas em
politicas administrativas ou até mesmo na propritu@ organizacional.

Oportunidades de promocao

Aparentemente, as oportunidades de promocéo nareaséo diferentes para homens
e mulheres (POWELL, 1988; KEALEY, 1999). Kealey999) destaca que nos estudos
relativos a carreira feminina, o item das oportad&s de promocao tem ganho destaque. Para

0 autor, as oportunidades dadas nas organizaci@esfegdemente imbricadas no género.



Nas pesquisas promovidas por Kealey (1999), Paiie88) e pela Catalyst (2000),
cheguei a uma constatacdo: as porcentagens derssilaehomens na base piramidal das
empresas sao muito semelhantes; entretanto, nalanedi que se caminha em dire¢cdo ao
topo da piramide, a presenca feminina vai diminojmtevalecendo a do género masculino.
Ou seja, esse fato indica que existe uma difereagaoportunidades de promocéo entre
homens e mulheres nas empresas.

Um estudo promovido por Stewart & Gudykunst (1982)@ante que € muito mais facil
um homem ascender na carreira executiva que um@emuylois a mulher precisa passar por
diferentes gargalos hierarquicos e interagir caristaente com a alta cupula. A pesquisa dos
referidos autores relata a necessidade de a ex@adtiauto-afirmar sempre que necessario e

estabelecer lacos consistentes com a coalizédo dateie 0s subordinados.

Cultura da organizagao

Para Barbosa (2002, p. 16), a cultura organizatinéa é algo que se produz no
interior de uma empresa ou se carrega para demla & um sistema de simbolos e
significados de dominio publico, no contexto dolcpm tarefas e préaticas administrativas
podem ser descritas de forma inteligivel para asqaes que dela participam ou néo.

Burton (1991) salienta que o termo “cultura orgacianal” pode ser utilizado de
forma coercitiva. Assim, a cultura organizacionatd® ser apresentada como se nao fosse
“constituida por relacdes de poder, mas por alge expressa o0s interesses gerais e a
orientacdo da organizacdo” (BURTON 1991, p.31).

Para Mills (1988), a cultura das organizacbes éculimm e esse fato acaba por
repercutir no progresso das mulheres dentro délaso Mills (1988), Belle (1993) também
argumenta que a cultura organizacional é masculriase da autora baseia-se no argumento
de que no amago das organizacOes ainda existe eraaresisténcia a presenca feminina.
Essa resisténcia, segundo a autora, € causadgrmpeamento de homens que constituem a
alta cupula, os quais sdo responsaveis pelas n@mares impostos a suas organizagoes.
Para a autora, as normas e valores desses homeaftetEm na formacdo de uma cultura
organizacional masculina.

Para McDonald (2004), as organizacfes em si termipar afastar as mulheres de
posicoes-chave nas hierarquias, pois ainda resadecuttura das empresas, ainda que
subliminarmente, uma historia que liga a figuraiféna a estere6tipos e a pré-conceitos de



género. O gue para a autora tangencia numa miéiculdiade para as mulheres ascenderem

em suas carreiras profissionais.

2.4 Estratégias de carreira

Pesquisas empiricas sobre a ascensao de mulhergiexs, como as desenvolvidas
por Taylor (2004), Johnson (2003) e Bensimon (19%8)ientam que, para as mulheres
ascenderem em suas organizagdes, independentdtula @u do modelo da organizagao
(empresas, induastria, ensino, instituicdes goveemdails entre outras)as executivas
necessitam de estratégias para romperem os “tetaslich” que as afastam do nivel mais alto
da carreira gerencial.

A partir da literatura pesquisada, identifiquei seguintes estratégias de carreira:
mentoring, networking treinamento e desenvolvimento, e o marido como agente

incentivador.

Mentoring

O uso mais antigo da palavra “mentor” é atribuidéoanero (séc. VIl a.C.), que na
obra Odisséia descreve Ulisses pedindo ao nobreigoavientor para cuidar do seu filho
Telémaco, durante a guerra de Tréia. Desde ent&atari passou a ser sindbnimo de pessoas
sabias, capazes de cuidar de pessoas com menoieagf@e Atualmente a palavra “mentor”
€ ampla e mundialmente utilizada para designaropssgue guiam, ensinam ou aconselham
outras pessoas (0s mentoradobjefitoring € uma pratica que se tornou muito popular nos
Estados Unidos como um meio eficiente e eficazegyagsar habilidades, conhecimentos e
competéncias, tanto pessoais como profissionaiSlAKA, TRINDADE e VONO, 2003).

Apesar da origem moderna das praticasnamtoringser atribuida ao religioso e
educador francés Francois Fenelon (séc.XVIlI e XWIC.), existem evidéncias na Africa de
que a pratica de mentorear pessoas € anteriorest@aora civilizacdo grega. Portanto, pode-se
dizer que a pratica de mentorear pessoas € tagaamiianto a propria civilizacdo humana.
Independente da origem do termo, muitos adultogmodentificar pessoas que em alguma
época de sua vida causaram impactos significanfgssiivos na sua formacdo. Mentores
podem ser amigos, parentes, colegas de traballneesmo pessoas formalmente designadas

para esse fim. Geralmente sdo pessoas mais velhdes maior experiéncia, que simbolizam



um modelo, uma lideranca, um desafio ou um conspbma o mentorado (TANAKA,
TRINDADE e VONO, 2003).

De acordo com Tanaka, Trindade e Vono (2003) tisglades dementoringpodem
ser ligadas a uma infinidade de areas. Entre ass &rais comuns estdo a educacional,
profissional, grupos de interesse especifico emebémento pessoal em geral.

Assim, os autores citam como exemplo para o us@tiddades denentoring

» voluntéarios ajudando estudantes na escolha daspéof]

» executivos colocando funcionarios “sob as suas;asas

» pessoas idosas mostrando os $mlmbiespara estudantes primarios;
 empreendedores de sucesso ajudando novos empresrgjed

* executivas ajudando outras mulheres a vencer osieeitos profissionais.

Para Clutterbuck e Sweeney (1998), nem todas a&lades de aconselhamento
individual podem ser classificadas como atividadesmentoring Existem atividades, como
por exemplo, a@oachinge a psicoterapia, que séo atividades individugisssuem enfoques
diferentes.

Clutterbuck e Sweeney (1998) expbem que a psiqotetam o objetivo de permitir o
auto-conhecimento de forma que o individuo encomsibkicdes para seus problemas
psicolégicos. Portanto, essa atividade ndo seteaiza como uma atividade destinada a guiar
ou aconselhar um individuo sobre o seu desenvohtone

Clutterbuck e Sweeney (1998) colocam que os temm#oringe coachingreferem-
se a atividades bem parecidas, de aconselhamed®® guia, porém dentro de escopos
significativamente dispares. Para os autores, rmotecoaching é utilizado para o
relacionamento que visa melhoria de desempenhaooddatuma area de competéncia; ja o
termomentoringtem um sentido mais amplo, pois visa o desenvolimdo individuo como
um todo.

Tanaka, Trindade e Vono (2003) argumentam que arabaatividades possuem
finalidades de promover o desenvolvimento pessmahora na atividade dmentoringos
mentores sao sempre facilitadores que ajudam ogoraeins a descobrir as direcbes que
querem tomar, ndo tendo a intencdo de aumentagengeenho num trabalho especifico.

Nesse processo de desenvolvimento pessoal prompeidoatividade denentoring,

Erzinger (1999) traca uma analogia sobre tal refesnento quando relata que: “[...] € similar



ao relacionamento pai e filho, que promove oricatade carater de responsabilidades,
coaching,patrocinio enetworking,auxiliando nos novos desafios apresentados”. Naaap
do autor, esse método é um importante aliado nengdes/imento da carreira de executivos.

Estudos como os de Palmer (2001), Taylor (2004)jais (2002) e Johnson (2003)
indicam que um dos fatores que provocam a inibegdorelacédo ao avango das mulheres a
posicdes de alto comando é a falta de um mentor.

Para Coffey e Anderson (1998), a presenca de untoménfundamental para o
sucesso da carreira executiva feminina, possihddao surgimento de novas oportunidades
para a executiva, incluindo a chance de a mulresgraa suceder seu proprio mentor.

Entre os beneficios promovidos pela atividadengatoringpara mulheres executivas
estd o desenvolvimento pessoal, a preparacdo pafatuoo, o desenvolvimento de
habilidades, novas realizagbes e mudancas de atitelcorrente do aprendizado
(CLUTTERBUCK e SWEENEY,1998; TANAKA, TRINDADE e VO®, 2003; COFFEY e
ANDERSON 1998).

Os autores supracitados argumentam que muitas ,vexes decorréncia do
relacionamento criado entre 0 mentor e a executista, estabelece uma relagéo de confianca
com um desconhecido, 0 que gera como consequéonsiiva a melhora da capacidade
comunicativa da mulher.

No estudo de Taylor (2004), a autora relata a itApocia de se formularem
programas internos daentoringe préaticas de gestao para auxiliar a executivavancgo da
carreira profissional. Para a autoram mentor € um agente facilitador do processo de
ascensao, pois permite a troca de experiénciasselturs, conhecimentos e ajuda na
construcdo de uma rede de relacionamentos maisstmrie com subordinados e com a alta
cupula, permitindo um transito maior da executimm®s niveis hierarquicos. Na opinido de
Curran (2001), um mentor auxilia no processo ddgude barreiras invisiveis existentes nas

organizacoes.

Networking

Nos estudos sobre ascensdo da carreira feminindprraacdo da rede de
relacionamentos, ounetworking, € um item constantemente salientado (OGDEN;
McTAVISH; McKEAN, 2006). Para os autores, a rede ré¢acionamentos aumenta a



visibilidade e a interacdo com a organizacéo, ooasido o aumento de poder e influéncia
das executivas.

Powell (1993) sugere que, para a ascensdo femiadsa niveis mais altos de
gerenciamento, é vital que sejam desenvolvidas sradéormais de relacionamento.
Parafraseando O’Leary e Ickovics (1992), a rederedi@cionamentos é essencial para o
sucesso profissional da mulher, pois usualmentelemwcontatos com uma variedade de
pessoas com uma proposta matua de agregar beseftctoabalho.

Linehan (2001) relata a existéncia de uma redeetlcionamentos masculinizada
chamada 6ld boy. As mulheres tém sido largamente excluidas dessie, ja que €
tradicionalmente composta por individuos com podeganizacional (LINEHAN, 2001;
FAGENSON, 1986; HENNING; JARDIM, 197a8pudLINEHAN, 2001) e estd embasada em
esteredtipos atitudinais negativos, de gerentessheraobre gerentes mulheres (LINEHAN,
2001). Parker e Fagenson (1994) advertem que éme smportancia para as mulheres
executivas penetrarem nessas redes de poderopassisn € possivel obter maior visibilidade
e contato com a cupula dominante.

Ibarra (1992) relata que, como estratégias paendsc nas organizacoes, as mulheres
devem unir duas varidveis a seu favor: a primeieéntrar nas redes de relacionamento
masculinizadas, e a segunda € dispor de um meatar gprofundar a interacdo entre a

executiva e a alta coalizao.

Treinamento e desenvolvimento

O treinamento e o desenvolvimento da executiva ema organizacdo tém sido
considerados por estudiosos da area da carreirinifemcomo fatores relevantes na
preparacdo da mulher para assumir cargos na @&tarduia (POWELL, 2000; KEALEY,
1999; ROSEN; TEMPLETON; KICHLINE, 1981).

Como relatam Carvalho e Nascimento (1997), o tre@rdo € um processo que
auxilia as executivas a adquirirem e aprimoraremedficiéncia em suas tarefas diarias, nas
organizagdes que gerenciam. Para 0s autoresnartrento pode proporcionar mudangas no
pensamento, nas agdes, nas habilidades, nos co@mtas e nas atitudes das executivas.

Nesse mesmo sentido, Magalhdes e Borges-Andradgl)(2&rgumentam que o
treinamento pode ser visto como um instrumento aidimativo relevante para o aumento da

produtividade do trabalho gerencial e também comdator de auto-satisfacéo do treinando,



constituindo-se num agente motivador. Para Magalbd@orges-Andrade (2001), o processo
do treinamento é abrangente e somatorio, ha mexiidgue engloba desde a aquisicdo de
habilidades até o desenvolvimento de um conhecon&ehico. Esse processo pode incluir
também a assimilacdo de novas atitudes e promoseificacdes de comportamentos.

Para Powell (2000), esses processos implicam nastragdo de melhores
oportunidades e desafios para as executivas, pedmid elas uma mobilidade maior dentro
de suas organizacdes, ja que geralmente a mulldesteca linearmente, ou seja, dentro de
um mesmo hivel organizacional.

Powell (2000) complementa que, além de benefiaasocaperfeicoamento gerencial,
mudancas de atitudes e comportamentos, 0 procedseitamento e do desenvolvimento da
executiva lhe possibilitam o aumento da rede déatos internos e externos, proporcionando

a ela novas oportunidades de carreira.

O marido como agente incentivador

O suporte da familia, mais precisamente do mapeanite as mulheres executivas
uma maior possibilidade de ascenderem nas carrérawarido exerce importante papel
como agente incentivador da executiva, principatmen que tange a partilha das tarefas do
lar. O marido pode auxiliar no processo da admegéio da casa e dos filhos, ajudando a
mulher a enfrentar a dupla jornada de trabalho minmEando os conflitos vividos pelas
executivas e, principalmente, o seu nivel de estresansaco fisico.

Para Betiol e Tonelli (1991), quando h& o desejocdmpartilhamento, o0 homem
contribui com as exigéncias domeésticas. O homemadge ser “dominador”, para ser um
incentivador do sucesso feminino. As autoras argtene ainda que 0 apoio a carreira da
esposa pode ser uma troca justa e vantajosa pacemmem, na medida em que 0 sucesso

profissional da mulher repercute positivamenteida financeira e familiar do casal.

2.5 Estudos empiricos sobre a ascensao feminina

Para entender o cendrio onde se encontra a muweeute/a, realizei pesquisas com a
preocupacao de estudar a ascensao profissionamdéieeres. Nesta se¢do, em ordem
cronolégica, primeiramente apresento pesquisasreapinternacionais sobre a tematica da

carreira feminina e, apés, os estudos nacionaistehAd referido critério de prioridade com a



intencdo de permitir ao leitor uma visdo mais claohre o caminhar e a evolucdo das

pesquisas sobre o tema proposto no presente estudo.

2.5.1 Estudos internacionais

A teseWomen in business: an analysis of determinantsoohem executives in NY
Metropolitan Area de Barbara E. Corrigan (1973), serve de base gmrestudos que se
sucederam na area. Sua proposta foi descobrir esnmaulheres obtém sucesso profissional
na cidade de Nova lorque. A autora realizou umdesexploratério com o uso de varios
casos, com o intuito de coletar informacdes redati&s experiéncias profissionais e pessoais
das mulheres executivas. A autora concluiu qudesxisa lacuna na literatura sobre o tema
“mulheres executivas”, bem como falta de interessbre as percepcbes ou fatores
motivacionais que levam as mulheres a galgaremisnikierarquicos. Como resultado,
Corrigan (1973) relata que, fatores para 0 sucessop a ambicdo por exemplo, podem ser
encontrados mais facilmente nas jovens executiGasrigan também concluiu que é
importante o apoio da familia e, principalmentsuporte do marido, para que as executivas
ascendam profissionalmente.

Em The glass ceiling and African American Administraton higher education
Stepen Jones (1995) abordou os temas “teto de”\edascensao profissional. O estudo teve
como objetivo tentar entender o caminhar profissiatas mulheres negras em dire¢cdo aos
postos superiores em instituicdes educacionaist@le revela a frustracdo das entrevistadas
em relacdo a sua mobilidade organizacional nasuitgtes onde trabalham. E revela, ainda,
que na percepcdo da diretoria, composta por homasmshabilidades de gestdo séo
consideradas tacitas e nao transferiveis, o qiceild# ainda mais a ascensao feminina.

Bender (2000), por sua vez, estudou o universo wlaeanempreendedora americana,
visando desenvolver um modelo especifico para apmensdo das caracteristicas das
empreendedoras, utilizando como pano de fundo radr&utica. A pesquisa sugeriu que as
mulheres empreendedoras montavam seus negéciakgemrazdes basicas: por se sentirem
frustradas com suas carreiras e/ou por condicoesatbalho. (As entrevistadas citam o
fendbmeno do “teto de vidro” como uma barreira ascgral nas organizagoes).

A teseManaging gender expectations: a competency modaevdonen in leadershijp
desenvolvida por Mitchell (2000), busca analisaimpiro, a competéncia de homens e

mulheres em cargos de geréncia, para posteriorngesenvolver um modelo de lideranca



feminino. Como resultado a pesquisa sugere que eragh desenvolvem algumas
competéncias diferentes das dos homens. As congeeérsugeridas nesse estudo
assemelham-se as expostas por Eaghal (1991), que relatam que mulheres sdo mais
democréticas e mais inter-pessoais que homenseanocieix da lideranca.

Harkness (2000) argumenta que “a mulher continuacenironto com o teto de
vidro”. Seu estudo analisou alguns principios gogepn causar a mobilidade da carreira da
mulher, sendo estes: fatores sociais, politicagmisee corporativos. Para a autora, “O género
foi considerado um fator de impacto significantermzbilidade e oportunidades de carreira”.
O objetivo do estudo era investigar se homens é&aene possuem oportunidades iguais na
carreira, e concluiu que mulheres e homens difegentermos de oportunidades, o que se
reflete em suas ascensdes executivas.

A pesquisa de Palmer (2001) estudou o desenvolwamdas carreiras de afro-
americanas nas organizacgdes, buscando saber tpugesitou fatores pessoais inibiam e/ou
facilitavam o desenvolvimento da carreira das afrericanas. Como resultado obteve que,
para o desenvolvimento da carreira, sdo primordigiseguintes fatoresientoring plano de
sucessao, educacao, treinamento e desenvolvimeunidtuea organizacional. As participantes
da pesquisa acreditavam que era importante a rentdg®éarreiras atitudinais e comumente
referiam-se ao fenbmeno do “teto de vidmdmo um grande fator de interferéncia na
ascensao feminina nas organizacoes.

Mccarthy (2001), em sua te®®ortals in the Glass Ceiling: the role of surreptits
Knowledge in the leadership advancement of higterg@l middle management women
relata que a importancia da lideranca feminina p&ra sociedade. Ao longo do seu trabalho,
0 autor sugere que a lideranca feminina emerge aom@otencial nas organizacfes e que
deve e pode ser explorado na atualidade.

Em Organizational commitment: the glass ceiling anaviNEngland Higher Education
Executive PositionMargareth M. Britt (2002) revisou a relacdo entrecampromisso
organizacional das instituicbes de ensino e a adcetia carreira feminina elew England.

O objetivo da pesquisadora foi verificar a exisi@nde barreiras invisiveis, ou “teto de
vidro”. A pesquisadora investigou mulheres em csr@® presidente, vice-presidente,
chancelerse diretoras executivas de varias instituicoesnége da regido ddew England.
Esse estudo comprovou dois pontos importantesgsasaganizacoes: a existéncia do “teto de

vidro” (embora infima) e de que as mulheres executivagcéikcamente as daquela regido,



sdo encorajadas para altas posi¢cées na educag&@sufssim, a autora considerou que “o
género € um fator facilitador para que as mulheaksncem altos cargos no setor
educacional”. O resultado da pesquisa também coofiralguns achados na pesquisa feita
por Lyness e Thompson (2000) sobre o “teto de Vidrmle entram, como facilitadores para a
ascensao de carreira, o bom histérico na orgarozac@resenca e participacdo de um mentor
e tarefas de desenvolvimento pessoal na organizacéo

Leffel (2002), em sua tes&/omen in the shadow of the glass cejlibgscou saber
como as mulheres gerentes e executivas tém vidmaapercebido as barreiras para a
ascenséao profissional. Esse estudo descobriu t#mois de barreiras subliminares nos locais
de trabalho e expbs, também, que essas barretéas @mndizentes com as referenciadas na
literatura sobre “teto de vidro”. Quanto aos remldls encontrados, a autora verificou que as
entrevistadas negam a existéncia formal de basréindasiveis As participantes acreditam
que o sucesso dos homens no ambiente de trababocfos) pode ser entendido como um
fator de sobrevivéncia da organizagcédo. A autor&rgugque o resultado desse estudo indica
que as mulheres entrevistadas negam inconscienteraegxisténcia do “teto de vidrodu
negam que existam barreiras as quais elas nadogrmmeromper, ajudando, dessa forma, a
manter cstatusdominante masculino nos altos cargos.

Em A study of women in Corporations: Engaging a pesiteadership roleWillians
(2002) estuda a mulher como um protétipo de lideranca pararganizacdes. O estudo
buscou determinar, entre as diferentes opinidesnfeas, as razbes comuns e experiéncias
pessoais que impedem a ascensao na carreira. Cétadanutilizou o estudo descritivo, com
pesquisa qualitativa e quantitativa, bem como &#@evda literatura, opinido de colegas das
executivas e experiéncias de trabalho. Os prirgiEsultados da pesquisa mostraram que as
mulheres enfrentam barreiras para ascenderem em careeiras e confirmaram que é
necessario, para as executivas, ter um alto nigetahsciéncia, suporte raentorshipde
lideranca sénior. Essa pesquisa também cita quaca {posicionamento) da mulher na
lideranca organizacional eventualmente consegupepm“teto de vidro”, e que as mulheres
reconhecem a importancia do conhecimento, dasnfentas e habilidades para que isso
possa ocorrer.

Johnson (2003), e study of women in leadership and the next glagmg, relata
que as mulheres sdo “bem representadas na meédémciger mas é evidente a falta

significativa destas na alta geréncia”. A autawada determinar quais motivacdes existem



nas mulheres para superarem as barreiras nas zagaes, passando da média geréncia para
a geréncia de topo. Como fatores motivacionaisutara estudou a ambicdo, a visao, a
educacdo, a integridade, a inteligéncia emocionahlta eficacia e anentorship.Como
ferramenta de pesquisa foi criado um roteiro qtetito elaborado pela propria autora, que
pretendeu investigar qual dos sete fatores maigilbonpara o avangco da mulher em cargos
de lideranca.

Smith (2003) desenvolveu seu estudo com a intededexaminar as discrepancias
existentes entre o nimero de mulheres em posicibegiatrativas nas escolas da Carolina do
Norte e o numero de mulheres professoras. Comodméaplicou a escalakert para medir
a percepcao das barreiras internas e externaselBgéo aos resultados alcancados, notou que
professoras e administradoras percebem as barnmteasas e externas diferentemente.

Taylor (2004), em sua pesquiSaperior executive women in the federal government:
exploring their views on significant career-progses issues buscou compreender a
percepcado das executivas do governo federal amergabre os fatores que influenciam na
progressao da carreira feminina. A autora conctpia é impossivel ter um ambiente de
trabalho sem preconceito e discriminacdo, embgeareéevante o preparo da organizacao
para a forga de trabalho feminino, no intuito de gom isto possa permitir o avancgo a postos
de maior poder.

Para Gardone-Bergston (2004), “a maioria dos estuelm sido conduzida citando
varios aspectos do “teto de vidro”, mas apenasmteneente preocupou-se em descobrir que
tipo de executiva mulher atinge o sucesso profisgio A pesquisa utilizou uma combinacéo
de varios métodos, incluindo dados demograficos pdeiscipantes, motivacdes pessoais e
experiéncias de vida. O resultado foi a formulagéaum perfil biografico, cuja intencéo é
guiar o desenvolvimento de carreiras e preparageascoes futuras para os desafios que
cercam as mulheres lideres.

O’Neil (2003) desenvolve sua tese baseando-senters¢des vividas pelas mulheres
no contexto do trabalho. O objetivo de sua pesqfasaompreender as experiéncias de
carreira e vida das mulheres e, para tanto, exanosaonstrutos dos padrdes de carreira, 0
l6cusda carreira, os contextos de carreira e as cratagsamulheres sobre suas carreiras, bem
como suas auto-descricoes. Dessa forma, a autatagai com a existéncia de quatro
contextos essenciais e existentes que influenciaarr@ira feminina: os contextos sociais,

relacionais, pessoais e organizacionais. Paracaaaw@studar a carreira feminina na auséncia



desses quatro contextos € visualizar apenas unzaenda moeda, ja que escolhas e decistes
tomadas pelas mulheres estdo, de uma forma ou tde, alicercadas nesses cenarios. O
estudo investigou 60 mulheres com idade variando24lea 60 anos, através de uma
abordagem qualitativa e indutiva, utilizando dere@nstas feministas ground theory com
andlises tematicas e descri¢cdes estatisticas.

A pesquisa de Kealey (1999), intitula@ender differences in predictors of career
success: An examination of professionals in thén higchnology industrybaseou-se nos
fatores que influenciam a carreira feminina em @®gs tecnoldgicas. A autora explanou, por
primeiro, as diferencas existentes entre os padri@stulinos e femininos de carreira, para
posteriormente justificar o uso do modelo de géreiarreira desenvolvido por Melaned
(1995). Esse modelo utiliza trés niveis de anahsebutos do capital humano, escolhas de
carreira e oportunidades organizacionais. Nessquses Kealey (1999) diagnosticou que
padrbes de carreira masculinos e femininos difeeemrelacdo ao sucesso na carreira,

mobilidade, treinamento e desenvolvimento de exexsit

2.5.2 Estudos nacionais

Ainda que exista producdo literaria nacional s@bsg¢uacdo da mulher no mercado de
trabalho brasileiro, poucos séo os estudos empigue abordam o tema da mulher executiva,
e menor ainda € a porcentagem de estudos que enfxa@xperiéncias profissionais e de
vida das mulheres executivas.

Busquei artigos, teses e dissertacfes que tratasdém da carreira feminina, a
relagdo entre carreira feminina e familia, deselnpeda executiva, conflitos e decisbes da
executiva, entre outros, que considerassem naidexd@l a mulher e sua carreira nas
organizacdes. Dentre 0s poucos estudos existestesntrei o artigo de Betiol e Tonelli
(1991). Nele, as autoras abordam a mulher executazendo a tona os fatores que
influenciam na carreira feminina, bem como percep@bbre seus trabalhos executivos.

No artigo “Estilo feminino de gestdo em empresasilfares gadchas”, as autoras
Grzybovski, Boskarin e Migott (2002) investigam stile de gerenciamento da mulher
executiva em empresas familiares em Passo Fundestaolo do Rio Grande do Sul. O
objetivo do trabalho foi tentar correlacionar dlesie gestao das executivas com o perfil das

mulheres gerentes. Para isso, foram investigadasx@6utivas, por meio da aplicacao de



guestionarios e entrevista semi-estruturada. Qleshostrou que as executivas tém um estilo
de gestdo mais voltado para pessoas do que pefastar

Manzini (2002), em sua dissertacédo “A trajetériantldher nas grandes organizacdes
de auditoria financeira: um estudo exploratérie¥e como objetivo tratar o tema da mulher
executiva no contexto de um ambiente notadamentutfiao: as grandes empresas de
auditoria financeira na cidade de S&o Paulo. Nestge&lo empirico foram contempladas as
percepcOes das executivas quanto as caracteristiatifudes consideradas por elas como
importantes e influenciadoras em seu sucesso giwie, assim como 0s aspectos de
formacao académica e experiéncias profissionais.

Machado (2002) desenvolveu sua tese sobre a iddetiddas mulheres
empreendedoras no Parana. Essa pesquisa teve bfatieoogeral compreender a criacdo e 0
desenvolvimento de empresas por mulheres, a partauto-conceito empreendedor. Como
metodologia, foi utilizada a pesquisa qualitativamco designde estudo de caso. Como
resultado, esse trabalho empirico concluiu queocg®sso no qual se constitui a identidade
empreendedora das mulheres esta baseado nasagadas pelas mulheres.

A dissertacdo de mestrado de Sombrio (2003), “$efegsora - 0 sentido de uma
escolha: um estudo sobre ancoras de carreira”,c@v® objetivo principal compreender os
papéis orientadores do trabalho docente, analisasdmotivos e valores subjacentes da
escolha profissional das professoras das sériegimido Ensino Fundamental. Como
arcabouco teorico para o desenvolvimento da pesg&embrio (2003) utilizou a Teoria
Evolutiva da Escolha Profissional, priorizada nasquesa de Donald Super, com o0s
Determinantes dos Padrdes de Carreira e os Estdgidsla e Sub-estagios. Utilizou também
a teoria de Edgar Schein sobre Fases da Carrdircaas de Carreira. O método utilizado
foi 0 qualitativo, e os resultados destacam a indpara dos motivos de ordem familiar. Esse
trabalho, apesar de ter seu escopo voltado pararr@ira docente, trouxe um olhar
interessante sobre a carreira feminina.

Bruschini e Puppin (2004) tecem um artigo sobreabalho das mulheres executivas
no Brasil no final do século XX. Na primeira pade trabalho, com base em estatisticas
oficiais (Censos e Pesquisas Domiciliares, do N&nig do Trabalho, Ministério da Educacgéo
e outros), as autoras apresentam algumas tend&odies a insercéo laboral das brasileiras.
Na segunda parte, é realizada uma breve analiggredanca das mulheres executivas em

cargos de diretoria em empresas brasileiras do f@mtmal no ano de 2000. Na terceira e



altima parte do artigo, sdo apresentados resultatibsentrevistas realizadas com 10
executivas. Nesse trabalho, tem-se um panoraméisésta sobre a situacdo da mulher
executiva no Brasil, embora as autoras nao tenhaafumdado questdes subjacentes da
carreira feminina.

No artigo de Capellet al. (2005) “A mulher gerente: um estudo de caso numa
companhia mineradora em Belo Horizonte/MG” foi tethp neste estudo empirico os autores
tiveram como obijetivo, investigar a inter-relacare as vidas pessoais e profissionais de
mulheres gerentes. Em seus resultados, os pesgudsadrgumentam que, nos trés casos
estudados, a vida profissional é extremamente i@pr para as gerentes, e elas ainda
reconhecem a existéncia de aspectos discriminatdd@mbiente organizacional. O trabalho
para as entrevistadas, significa sua auto-realizagds sacrificios feitos durante o trajeto
profissional permitem, ao final, recompensas nopmada carreira.

A dissertacdo de Miranda (2006), cujo titulo € ‘&qepcdo da mulher no mercado de
trabalho: emprego, carreira ou vocacao”, relatdpdea romantica, o papel da mulher e sua

relacdo com o trabalho, e discute um fenémeno:

“[...] pouco teorizado, e praticamente negligengiads andlises organizacionais
brasileiras; trata-se do teto de vidro que foiodtizido na literatura organizacional
para descrever uma barreira que, € tdo sutil epgemante, mas suficientemente
forte para impossibilitar a ascensdo das mulherd@geis mais altos da hierarquia
organizacional”. (MIRANDA, 2006, pag. 78)

Miranda utilizou a pesquisa etnografica para compaer que tipo de representacdes
sociais fazem as mulheres sobre o que significengéirer num mundo tdo competitivo como
o mundo organizacional.

Quanto aos estudos promovidos na Universidade &ederSanta Catarina, ha a tese
de Rocha (2005). Esse estudo avalia até que psntubheres estdo ultrapassando o “teto de
vidro” dentro da tecnociéncia (mercado tecnolégcacademia), visto que estdo exercendo
funcdes e ocupando cargos considerados como hegamamte masculinos. Como
resultadosa pesquisadora argumenta que, na relacdo entegraarfamilia na vida do casal,

o homem tem prioridade quando acontecem opc¢OesuckEsso na carreira. Outro dado
levantado pelo estudo, é que as mulheres sdo eoadas como uma minoria que rompe o
“teto de vidro” dentro do contexto das empresas de base tecrmlégid-loriandpolis-SC. A

autora constata, também, a presenca do fenémetaiadde vidro nos cursos universitarios e

supde que este se reflita no mercado de trabatirdir®, ela identifica sucintamente alguns



fatores detectados entre as entrevistadas queaeam@a carreira, embora coloque, também,
que seja necessario um maior aprofundamento daeppéies femininas sobre o sucesso
profissional.

Lombardi (2006) contribui para esta area de estado) o artigo: “Engenheira &
Gerente: desafios enfrentados por mulheres emdassige comando na &rea tecnoldgica”.
Nesse trabalho, a autora discute os obstaculosneados por executivas durante sua
insercdo e progressao em seus postos de comaredifiecdndo diferencas de género e
estratégias utilizadas pelas mulheres para as@ndan suas organizagoes.

Outras duas teses importantes que me ajudaramns&recdo do enredo da presente
pesquisa foram as teses de Lucena (2001) e Siha@b)2Apesar de ndo terem seus focos de
estudo voltados para a carreira feminina, suagibaigdes tedricas e empiricas facilitaram a
compreensao das responsabilidades do universotaxeeuos conflitos ou multi-areas onde
0S executivos se encontram.

Por ultimo, é importante salientar a tese em dedeinvento de Liege Viviane dos
Santos de Moraes (2008), que visa compreendejetdtia das executivas nas universidades
catarinenses. Através de pesquisa qualitativatamaaprocura tecer as histérias e experiéncias
dessas executivas em seu caminhar profissiona. tEse estd4 sendo elaborada no Programa
de Pos-Graduacdo em Engenharia de Producéo dartidase Federal de Santa Catarina, e
objetiva trazer um novo entendimento sobre a temaa carreira e do préprio significado da
trajetdria executiva feminina.

Ao realizar uma sintese dos estudos existentes, tationais quanto internacionais,
verifiquei que existe uma lacuna na literatura solrcarreira feminina. Essa lacuna diz
respeito a falta de estudos que investiguem a s&ceprofissional de executivas, na
perspectiva de mulheres que passaram por essaéeqer O objetivo desta dissertacao €,
portanto, suprir essa lacuna, possibilitando laogaolhar diferente sobre a carreira feminina
nas organizacdes brasileiras. O alcance dessevobjeiqguer uma investigacdo empirica
através de uma abordagem qualitativa, uma vez sfeetipo de abordagem possibilita que o

fendmeno da ascenséao profissional seja compreeadiddir da perspectiva da executiva.



CAPITULO 3 — ASPECTOS METODOLOGICOS

Ao contar a histéria das mulheres, procura-se revita
cortar uma vida em pedacos, descrever as pecas
separadamente. Infelizmente, “quando isso ocorde-po

se perder o adoravel padrdo de um trabalho feito co
retalhos” (BATESON, P. 10, 1990).

O presente capitulo tem por objetivo apresentgrosedimentos metodoldgicos que
me guiaram nesta investigacdo. Apresento, ao ldegte capitulo, a pergunta de pesquisa, 0
delineamento do estudo, a estratégia de pesqussegiio da amostra e a coleta e a analise

dos dados.

3.1 Pergunta de pesquisa

Esta pesquisa teve por objetieompreender como as mulheres executivas de
empresas de base tecnolégicas percebem sua asoansaoeira. Dessa forma, na presente

pesquisa busquei responder a seguinte pergunta:

« Como as executivas de empresas de base tecnoldgipascebem sua ascensao

profissional?

3.2 Delineamento do estudo

A ciéncia sempre se preocupou em tentar explicafeaémenos ocorridos no
cotidiano. Cada tentativa possuia uma correnteedegmento que por sua vez investia numa
caminhada diferenciada na busca da realidade dos.f@ma das formas de se tentar
visualizar essa busca da realidade no contextmagEonal é através do modelo proposto
por Burrell e Morgan (1979). Nesse modelo, os ast@presentam quatro paradigmas, cada
qual contemplando um conjunto de pressupostosctedriEsses quatro paradigmas sao o
funcionalista, o interpretativo, 0 humanista rabdea estruturalista radical, desencadeando

diferentes correntes e abordagens de pesquisa.



Pontuei o presente trabalho no segundo paradigmagja, o interpretativo, ja que
nele a realidade € um produto das experiénciaetbedy e intersubjetivas dos individuos,
neste caso, das mulheres executivas (MORGAN, 1980jro motivo que me levou a
escolher o segundo paradigma é a percepcao daspzartes sobre os fenbmenos sociais, ja
gue esse paradigma se fundamenta a partir da pevspaos participantes investigados.

Partindo dessa viséo interpretativa do fendbmenadadb, na presente investigacéo
segui 0s rumos propostos por Merriam (1998). Pasafindo Merriam (1998), o
esclarecimento da posi¢ao do investigador é unfadoses que pode assegurar a confianca de
uma pesquisa qualitativa, ja que tem por baserteat@mpreender um fendmeno social. A
pesquisa interpretativa procura desvendar siguifisaatribuidos pelas pessoas sobre o
alicerce de suas experiéncias, buscando compreeoer esse fenébmeno social ocorre. Esse
tipo de abordagem assemelha-se a um grande guaudayccujo principio € regido pelo
entendimento do fendmeno social (MERRIAM, 1998)Q0adro 3 apresenta as principais

caracteristicas da pesquisa qualitativa.

Pontos da Pesquisa Pesquisa Qualitativa

Foco do pesquisador Qualidade (natureza, esséncia)

Rotas filoséficas Fenomenologia, interacionismaagilico

Associacao de fases Campo de trabalho, etnognafiiaralisticagroundede construtivista

Objetivo da investigacao Compreensao, descric@uotherta, significado, geracéo de hipoteses.

Caracteristicas de design Flexibilidade, envolviimenemergéncia.

Amostra Pequena, ndo randbmica, intencional

Coleta de dados Pesquisador como instrumento pojmantrevistas, observacfes| e
documentos.

Modelo de andlise Indutivo

Resultados Compreensivo, holistico, expansivo,rdgscrica.

Quadro 3 — Caracteristicas da pesquisa qualitativa
Fonte: adaptado de MERRIAM (1998)

Os pesquisadores que adotam o paradigma inteipoetastao interessados em
compreender o significado que as pessoas tém ot partir das experiéncias vividas no
mundo, ou seja, como essa experiéncia é vividdidsea experimentada em sua esséncia

Esclareco, neste ponto, que optei por desenvolser gesquisa em primeira pessoa por

° A palavra esséncia neste texto tem o sentidoafamtidade, da totalidade do fenémeno



acreditar que seria impossivel desvincular-me desnobjetos de pesquisa, e por considerar
que nesta pesquisa também atuo como pesquisaddigippate, seguindo os caminhos ja
abertos por outros pesquisadores que optaram emvessuas pesquisas qualitativas em
primeira pessoa, como Rocha (2005), Meinicke (20B8hazina (1999), Bateson (1990) e
Marshall (1995). Assim, tentei trazer para a camgsto do texto uma maior riqgueza de
detalhes, dialogando nas analises entre os indapossentados pelas entrevistas e meus
pareceres e impressdes que circundavam as divéatas' das executivas. Busquei, dessa

maneira, me aproximar da esséncia do fenébmeno.

3.3 Estratégia de Pesquisa

Quanto a estratégia de pesquisa, adotestado de casos multiploslinha escolha
baseou-se no proposito de explorar e conhecer @exiéncias profissionais e de vida das
executivas. Merriam (1998) argumenta que no estiedoaso o interesse esta no processo e
ndo nos resultados, como € o caso desta pesquisatora expde, ainda, que a importancia
desse procedimento estd no contexto e ndo nun&vehespecifica.

Nesse modelo, ha uma delimitacdo prévia do queummgsera estudado, ou seja,
delimita-se o caso. Assim, existe a presenca dewmdade, com imposicao de limites para a
execucdo do estudo. Gil (2002, p. 54) argumentaegse procedimento consiste em um
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objdwsnaneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento.

Para esta pesquisa selecionei trés casos, confareréérios apresentados a seguir.

3.4 Selecao da amostra

Baseei-me nos seguintes critérios para a seleGocados:

« funcdo e cargo das executivas: as executivas deverier um cargo de
responsabilidade e comando na empresa,

e ascensao profissional: as executivas deveriamassaolo de um nivel hierarquico
mais baixo, para um mais alto na organizacao;

e tipo de empresas: as executivas deveriam ser calddias de empresas de base

tecnologica (EBTS);
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» localizacdo geogréfica: as EBT’s deveriam estalipadas no Parque Tecnopolis em

Florian6polis-SC.

Por minha opcdo e buscando garantir o0 anonimataooses das trés executivas

selecionadas e de suas empresas nao sao apreseargattoestudo. Adoto para as empresas

0s seguintes nomes ficticio&lpha, Betha, e GamaAs executivas destas empresas serao

denominadas respectivamente, Ana Paula, Fernanttmrea. OQuadro 4 apresenta as

executivas selecionadas.

Executiva | Idade | Casada | Filhos Grau de | Empresa | Status na| Anos na
instrucéo organizacdo | empresa

Ana Paula 39 N&o Nao Pos- Alpha Lider de| 12 anos
graduacéo equipe
(Lato senso)

Fernanda 35 Sim Sim Pés- Betha Diretora  de| 4 anos
graduacéo Planejamento
(Lato senso)

Joana 29 Sim N&o Graduacdg Gama Diretora  de| 10 anos

tecnologia

Quadro 4 — Executivas entrevistadas
Fonte: Elaborado pela autora

3.5 Coleta de Dados

A coleta de dados ocorreu, principalmente, atralgntrevistas semi-estruturadas.

Elaborei os roteiros das entrevistas com base rdelmale Seidman (1997). Opi@ir esse

modelo de entrevista pelo fato de oferecer uma emarde liberdade para o entrevistado

expor suas experiéncias e idéias sobre o assunfoaata. O modelo é composto por trés

entrevistas. A primeira entrevista estabelece dextm da experiéncia dos participantes; a

segunda reconstréi os detalhes de suas experi@noi@sntexto onde ocorreram; e a terceira

encoraja os participantes a refletir sobre o diggnifio de suas experiéncias vividas. Cabe

destacar aqui que, embora o0 modelo de entrevisiedknan (1997) seja baseado na linha

filosofica da fenomenologia, o presente estudo B&o caracteriza como um estudo

fenomenoldgico. Ele se classifica como uma pesquisditativa basica (MERRIAM, 1998),



embora faca uso de elementos da fenomenologia.t€raale entrevista elaborado esta
exposto no Apéndice B.

Contudo, antes de iniciar a coleta de dados, conglmz estudo piloto com duas
mulheres executivas. A primeira entrevistada foaumédica que galgou varios estagios na
carreira publica, chegando ao Ministério da Sa@de; outra, uma executiva que também
galgou varios estagios em uma empresa publica tiw s&trico brasileiro, chegando a
ocupar o cargo de diretora. Em ambos 0s casasiisioljue as entrevistadas preenchessem o
termo de consentimento (Apéndice C). Apdés o estpilioto, realizei alguns ajustes e
mudangas no roteiro de entrevista, visando permitia maior dinamicidade durante o
processo das mesmas.

Realizei a coleta de dados com as trés execut®asienadas no estudo entre os
meses de novembro e dezembro do ano de 2007. D feemelhante ao estudo piloto,
solicitei que as executivas preenchessem o ternmmagentimento (Apéndice C). O tempo
concedido a cada entrevista variou de 90 a 130tosntempo suficiente para que houvesse
uma integracdo entre mim e as entrevistadas, de el elas relatassem suas vivéncias de
forma profunda e detalhada. Cada entrevista foragla e posteriormente transcrita. Dados
obtidos através de observacbes e de notas de damgpo utilizados como suporte para a

analise dos dados.

3.7 Organizagéo e andlise dos dados

Executei a analise dos dados no periodo entre denete 2007 e janeiro de 2008.

Essa andlise se baseou no modelo de trés estégiddies e Huberman (1994), que incluem:

1. Reducédo dos dados coletadosnvolve a identificacdo, codificacdo e a clasaifo
dos dados em categorias;

2. Exibicdo dos dadosenvolve a realizacdo de resumos e a catalogag@imibrmacoes
para posteriormente agrupa-las em temas;

3. Verificacdo: envolve a interpretacdo dos dados, a construgipiiimeiras conclusdes

e a verificacao dos significados.

A Figura 4 resume o caminhar metodolOgico que percorri ngupss.
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Figura 4 — O Percurso da Pesquisa Académica
Fonte: Adaptado de Silva (2005), Seidman (1997)risi® (1998), Lucena (2001), O'Brien, (2005).



CAPITULO 4 — COMPREENDENDO AS HISTORIAS DAS EXECUTI VAS

Neste capitulo apresento as executivas com as trahaslhei durante a elaboracéo
deste trabalho. Esta parte da pesquisa foi eleitanpn como a mais instigante e significante
porque, ao permitir que eu pudesse adentrar em wdas (nas vidas das mulheres
executivas), terminei por descobrir a mim mesma.

Todas as mulheres presentes neste estudo contarhistdida, uma histéria muitas
vezes marcada pela superacdo de desafios, pelaaqdeb barreiras e obstaculos e,
principalmente, pela persisténcia e por sua coratgenfrentar o novo. As histérias contadas
neste trabalho merecem destaque ndo apenas pon $esedrias femininas, mas por
retratarem acima de tudo histérias de guerreiras.

Num primeiro momento, levo vocé leitor a compreerad&ajetdria das entrevistadas.
Conto, de forma amplas principais caracteristicas e momentos que manca caminhar
pessoal e profissional dessas mulheres executivas.

Importa salientar que durante o periodo de coletalados ocorreram alguns fatos
comuns nos encontros realizados. Todas as muljgeegntrevistei levaram-me a conhecer
suas empresas e principalmente a mesa onde trabaihaApresentaram-me a seus
subordinados e, algumas, a seus superiores digtos.essas atitudes, fizeram-me sentir a
vontade para seguir com as entrevistas.

Um fato que percebi durante o periodo em que estimecampo foi o de que as
executivas demonstraram um grande interesse erarcuds historias. Além disso, notei que

narravam suas conquistas com uma ponta de orgulbsatisfacdo pessoal.

4.1 A caminhada

A analise das entrevistas permitiu a verificacdasjgectos especificos e comuns entre
as vidas pessoais e profissionais das mulheresittyxa@s. Percebi, portanto, que, apesar de

trabalharem em setores diferentes em suas orgéegagssas mulheres vivenciam multiplas



situacbes em seus cotidianos, permeadas por dvensuéncias que interagem
continuamente, repercutindo em suas carreiras.

Para fins de elaboracdo deste trabalho, resoleiamipela apresentacdo de cada
executiva entrevistada, narrando sua caminhadaintddo de garantir o anonimato, seus
nomes foram substituidos por nomes ficticios, aggimo 0s nomes de suas organizacdes e
os das pessoas que fazem parte de suas trajetorias.

Saliento, ainda, que adotei 0 uso de aspas eoifdéica apresentar, ao longo do texto,
as falas das executivas, no intuito de permitiledior uma melhor visualizagédo das narrativas

expostas neste trabalho.

4.2 O encontro com Ana Paula

Ana Paula foi a primeira executiva que entrevis@nfesso que, num primeiro
momento, encontrava-me ansiosa por conhecé-lagecyggada ao mesmo tempo com a
conducao da entrevista, principalmente pelo mochooceu a deveria conduzir para extrair o
maximo de informacdes, sentimentos e emoc¢des gaexscutiva estaria disposta a narrar.

O dia estava agradavel, batia uma leve brisa, el @espontava com toda forca.
Havia, no ar, indicios de que o verdo estava cliegadaquela segunda—feira de novembro,
conheci Ana Paula.

Assim que cheguei ao Parque Tecnoldgico, pedi apodenista que informasse a
executiva que eu havia chegado. Ao entrar no etegyadnti um leve “frio na barriga”, pois o
momento pelo qual tanto esperei estava proximoomemto de estar frente a frente com esta
mulher. Varios pensamentos me vieram a cabecari@\vmagens como, por exemplo, a de
Diane Keaton no filme “O presente de grego”, filmee, confesso, marcou minha infancia.
Entdo me indaguei: “afinal, como seria esta mulher?

Quando a porta do elevador se abriu, |a estavenelasperando. Vestindo ustaser
negro, uma blusa branca e uma calca jeans. Aqudlentinha alguns centimetros a menos
do que eu, tinha quase a minha idade, e comandaias \pessoas. Logo minha curiosidade
ficou mais agucada por tentar desmistificar a imaggie tinha construido anteriormente a

seu respeito em minha mente.



Ana Paula recebeu-me com um largo sorriso, denmnseg prestativa, educada e
atenciosa. Levou-me a conhecer alguns de seusdsuddos enquanto caminhavamos para
uma sala privada, demarcada por uma diviséria era pagede de vidro, onde ela trabalhava
e de onde podia visualizar toda sua equipe, 0 gueatd acabou acontecendo durante as
entrevistas.

A executiva conduziu-me a meu lugar naquela satasesentamos frente a frente,
separadas por uma mesa de reunido. A minha frainés, de Ana Paula, pude visualizar os
raios de sol através da janela e o azul profundeé&lodaquele lindo dia. Atras de mim,
separados por uma parede de vidro, estavam osdsuwddos de Ana Paula. A seguir, a
executiva me indagoulbuise, sinta-se a vontade! E entdo, no que passfutlar? Assim,
iniciei minha entrevista, ja mais tranquila aggrais percebi que Ana Paula tinha muito a

contar naquele dia.

4.2.1 Infancia e juventude: uma historia que devees contada

Ana Paula nasceu no ano de 1969 na cidade de Riedce. Ela € a segunda filha
entre nove irmaos. Quando pequena, aos sete ardsupa mae em decorréncia do parto de
sua sexta irma. A executiva se recorda desse faitstedeixando transparecer saudosismo em
suas palavras. Ainda emocionada, Ana Paula corgasgu pai se casou novamente alguns
anos mais tarde, e desta unido ela ganhou maigmréss.“Assim, meu pai depois de um
tempo, se casou de novo, porque |4 em casa ficaets criancas pequenas para serem
criadas. Dai, do novo casamento ndés ganhamos méssrmaos.”

A executiva narra que sua madrasta assumiu o mhpehde e cuidou das nove
criangas (as seis do primeiro casamento de sete (@8, outras trés do casamento com sua
madrasta).

Para Ana Paula, o periodo da infancia foi um peride antagonismos sentimentais,
pois sofreu uma grande perda com o falecimentadengie, muito embora sua dor tenha sido
em parte amenizada devido ao sentimento de anmemirdio que passou a sentir por sua nova

familia.

“NoOs éramos todos pequenos, para sermos criados, foiamuito bom o periodo
da minha infancia, tinhamos quase as mesmas idatdescavamos muito. Minha
madrasta assumiu como filhos todas as criancasse fei muito bom para a
gente.”



Percebi, no olhar e nos relatos desta executiva, agunistoria de sua infancia e
juventude foi marcada por momentos muito dificédisperda de sua mae resultou em
mudancas significativas ndo apenas em sua vidaparastoda sua familia. Para Ana Paula,
seu sofrimento s6 ndo foi maior pela existéncissu® madrasta que, pelas coloca¢cbes da
entrevistada, aparentemente supriu o “papel de ,méghinando por criar seus irmaos e
dando-lhes amor e carinho.

Notei que, ao falar do passado, a executiva sevessg talvez por virem a tona
antigas lembrancas, ou talvez por ndo se sentintagte em compartilhar sua vida de menina.
Optei por respeitar sua atitude, e dediquei-me @oexr os caminhos que Ana Paula me
mostrava em sua narrativa.

Quando pequena, Ana Paula, alimentava o sonho ddiairee tornar médicdEu
tinha um sonho de um dia ser médica. Um sonhoféadra.”

Durante o periodo em que cursava o0 segundo grawg @irso técnico em Analises
Clinicas. A executiva conta que escolheu ess® qos ele estar inserido na area da saude,
um tema muito préximo da carreira que estava pdanag seguir. Apds o término do curso,
Ana Paula, com dezoito anos, decidiu realizar ¢ilwglar para Medicina. A executiva conta:
“Eu queria passar para Medicina, mas nao tinha cgdés de pagar a faculdade, nem meu
pai, porque ele tinha que criar um monte de filhdiseu estudei para fazer na Federal e ndo
passei.”

Sem ter passado no vestibular, Ana Paula viu-setedide um dilema, no qual ela
acredita, ter repercutido em seus caminhos trikhaolongo de sua trajetoria profissional. O
dilema em questao dizia respeito ao abandono decsd1o de infancia.

Por causa da forga das circunstancias, teve gbaltiea, principalmente para ajudar
no sustento da casa, pois apenas seu pai estdbadh#&nado, e sua madrasta dedicava-se
naquela época aos cuidados das criancas. Ana ¥atga obrigada a desistir de seu sonho

ou, pelo menos, retarda-lo por um momento.

Nés passamos por um periodo dificil. Eu tive quérdbalhar, ndo podia me
dedicar aos estudos de forma integral, como a Mediexige. Tive que ajudar no
sustento da casa, porque sO tinha meu pai e umardmtcriancas para serem
criadas.”

“Como ndo passei, tive que trabalhar. Mas trabaldaneu também n&o tinha
condi¢cbes, com o salario que eu ganhava e sem iérper, de pagar uma
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faculdade. Ai, eu trabalhando, acabei fazendo unsa@yara conseguir emprego.
Eu fiz um curso de datilografia.”

4.2.2 A profissao: trilhando seus proprios caminhos

Munida de um curso de datilografia e sem exper@muofissional, a executiva

candidata-se a um cargo em uma empresa metalinggcarredores de Porto Alegre.

“Eu digitava super bem, acabei fazendo uma entravéstteste numa empresa
metallrgica grande em Porto Alegre para uma vagawdeéliar administrativo”
A executiva narra que mesmo tendo pleiteado um egopisentiu-se frustrada com o
resultado:

“Como meu teste eu tirei dez com tempo rapido gsamminvés de me colocar
numa vaga de auxiliar administrativo me colocaraargpdigitar, para digitar

planilhas, estoques, tudo o que eles tinham I4. ueftdo para o setor de
informatica que tinha duas ou trés pessoas paréaiigo.”

Apesar da frustracao inicial da executiva em sémgro emprego, aos poucos Ana
Paula passou a perceber que no setor que |he $tinado havia uma grande chance de
aprendizagem profissional. No setor da informatkaa Paula passou a interessar-se, nos

periodos de “folga” de sua digitacéo, pelas dert@arglades que o setor realizava.

“Eu comecei a me interessar por informatica, poideioque na digitacdo eu nao
tinha muito que aprender, entéo tinha épocas quieatimuita coisa para digitar e
tinha alguns periodos de algumas horas em que hégava nada. Nessas horas,
como a sala do pessoal que fazia analise, cod@icabackup, essas coisas era ao

lado, eu ia |4 e comecava a perguntar. E comeceeanteressar e a aprender. E
com eles, assim, eu aprendi bastante coisa”.

No mesmo periodo surgiu a oportunidade da red@ag um curso voltado para a
aprendizagem de linguagem Cdfiol

10 COBOL é uma linguagem de programacgéo de Terceirac@@r&ste nome € a sigla @emmonBusinesLOriented
Language(Linguagem Orientada aos Negécios), que defineob@tivo principal em sistemas comerciais, finamsee
administrativos para empresas e governos. Emb&@®BOL tenha sido proposto originalmente como solygdi@
resolver problemas de programagéo do governo todzss armadas americanas, programas COBOL contirmaaso
na maioria das empresas comerciais em todo o murtdagdamente nas instituicdes financeiras, e eticanaente
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“Surgiu um curso de programacdo Cobol em uma enspes Porto Alegre e
também era caro para fazer este curso. E o0 curssipgsera intensivo para quem
ja tinha nocdo de programacéo, inclusive, pessaas f@ziam faculdade, faziam
este curso. Decidi fazer o curso para que eu agesse algumas coisas e passasse
para a programacao. Fiz até um empréstimo na épquageei o curso”

Com o intuito de galgar mais espac¢o na empresalenrapbalhava, Ana Paula decidiu
aprimorar-se nessa linguagem de informatica. Paexegutiva, a conclusdo desse curso

poderia implicar em uma mudanca de cargo em suanmagdo. Quanto ao periodo que
estava cursando, a entrevistada expde:

“Foi um periodo bem dificil porque o préprio cursoi fmuito dificil. Foi bem
dificil né, porque, por ele ser intensivo, elesradam o aprendizado rapido. O
pré-requisito era vocé ja sabe, e eu, como nacesati tinha que correr atras né.”

Com o término do curso, ela recebeu uma proposestdgio por um periodo de trés
meses na empresa promotora do cuf€db.curso oferecia também aos trés primeiros
colocados uma chance de estagio na empresa s@pés este estagio, s6 um ficava.”

Ana Paula conta que, por medo, ndo aceitou oiteopara estagiar.

“Dai quando terminou o curso, eu fiquei entre a&stprimeiras e nao pude aceitar

este estagio, porque eu fiquei com medo de naor @egaga efetiva, porque eu ja
tinha um emprego fixo, né.”

Como Ana Paula ambicionava, com o término de sespcela conseguiu mudar de
funcdo, mas ndo na empresa onde trabalhava. Ospoofgue lecionava no seu curso, ao
saber que ela ndo havia aceitado a proposta dgicestéereceu a ela um emprego no CPD
(Centro de Processamento de Dados) da empresaetmdeabalhava. Pude verificar um

grande orgulho por parte da executiva ao narra essnento. Para Ana Paula sua ascenséao
profissional se iniciou a partir dai.

todos os sistemas operacionais, incluindo o IBM zi8licrosoft Windows e a familia Unix/Linux. Ao sg@roximar o
fim do século XX, houve uma febre de atividade digmmadores COBOL para corrigir os efeitosodg do milénio,
em certos casos em sistemas desenvolvidos pormestesos programadores hd décadas. Este problemmaifocritico
no cédigo COBOL porque as datas sao primordiais divatigos comerciais, e a maioria dos aplicativomerciais
foram escritos em COBOL. (Sammet, 1981; SAADE, 1997)



“O professor que dava este curso ficou sabendoequado aceitei a proposta de
estagio e me fez uma proposta de trabalhar comEedéeera gerente do CPD de
uma fabrica de roupas de couro. Eu aceitei a prigos de digitadora ja passei
para programadora [orgulho], o salario era assimé§ quatro vezes mais
[orgulho], fiquei super empolgada e la, assim, eesehvolvi bem a funcéo de
codificacdo.”

Embora estivesse feliz em seu segundo empregoPAuk, em menos de um ano de
trabalho ficou desempregada em decorréncia dacfal&a empresa onde trabalhava. Ana
Paula viu-se em um momento dificil, pois seu pamesma época havia se separado de sua
madrasta (que havia ficado com as criangas apépaas;ao) e ndo estava pagando a penséo
alimenticia. “A empresa faliu e 0 meu pai nessa época estavaeparando da minha
madrasta. Tava muito tumultuado, e meu pai ndo gmrasao, e a gente s6 contava com o
meu salario. Eu fiquei desesperada!”

A executiva encontrou a solugéo para seu desespara conversa com sua tia. Nessa
conversa, sua tia informou que um primo de Ana@astava trabalhando em Floriandpolis,
numa empresa de informatica. A executiva decididamse para Floriandpolis, na tentativa
de garantir o sustento de sua familia. Sobre daafemto familiar decorrente da mudanca

Ana Paula esclarece:

“Vim para Floriandpolis em 1988, vim para tentar. Asaocas ficaram todas la.
Foi assim, muito dificil a separacdo. Eu comeceiracprar emprego por conta
aqui (Florianépolis), ai chegou uma vez, que tintm anuncio no jornal para
programador Cobol.”

Em um andncio no jornal local, Ana Paula viu suancle de conseguir o tdo desejado
emprego. A executiva relata que a emprésa foi, na década de 80 e inicio dos anos 90,

uma grande empresa de informatica em Florianépmistando servigos para hidroelétricas.

“Eles estavam pedindo um programador de Cobol copeééncia de dois a trés
anos e pedia que apresentasse curriculo. Na émmsm, nunca tinha precisado
fazer curriculo. Af tive que ir atras de como famen curriculo [risos]. E eu ndo

mandei pelo correio, decidi levar pessoalmente miculo, porque a exigéncia ali

ndo cumpria, eu s6 tinha um ano de programacédo. UAfue la pessoalmente,
conversei, fiquei esperando para conseguir conversam alguém que me
atendesse com relacao a vaga. A pessoa me atenfddaueassim: ‘Olha, tu ndo

tens chance de pegar esta vaga porque o dono daesap professor da
Universidade Federal. Ele até tentou algumas pesdagzropria universidade e a
gente tem uma série de curriculos aqui com um pégse esta se formando.’”



Ana Paula respirou fundo e contra-argument®é; mas o que acontece € que eu nao
tenho a faculdade, mas eu tenho a pratica e o pésge® ta saindo da faculdade talvez néo
tenha a pratica. Nao da para fazer um teste configépos a realizacao do teste, Ana Paula
conseguiu o emprego. A atitude de Ana Paula didasedificuldades iniciais traduzem um
pouco de sua personalidade de mulher batalhadeeap@p se ilude diante das intempéries da
vida e que busca subir os degraus de sua profissA@utoconfianca.

A executiva foi contratada pekYZ como codificadora, mas com o tempo passou a

ser analista de sistemas.

“E essa empresa, a XYZ, ela foi uma empresa que, @ampular de codificadora

para analista, foi nesta empresa que eu conseguigu® eu trabalhei com uma
analista que, com o tempo, ela preferiu ir pararasdde treinamento, e os clientes
gue ela atendia, ela fazia a analise. Eu programavas eu ja conhecia bem a
area de negécios, entdo eles me... [pensativa] Qoata saiu, eles me colocaram
como analista, mesmo sem eu ter faculdade, maiseporconhecer e estar

desenvolvendo bem a atividade de codificacdo er dstedlo contato com o0s

clientes. Dai eu tive a chance de ser analista. “

“Em 1994, a XYZ faliu. Com sua faléncia, cerca deesentos funcionérios ficaram
desempregados”conta a executivdO [presidente] Fernando Collor quebrou o contrato
com a Itaipu e pegou todos de surpresa. De uma para outra, ficamos sem saber o que
fazer”.

A executiva apos ficar sabendo da quebra do conttatXYZ com a hidrelétrica,
recebeu um convite para trabalhar em outra emptesaformatica. E ai, quando eu sai,
tinha um consultor que conhecia meu trabalho e owvidou para trabalhar na empresa
Omega, onde ele fazia consultoria. Ai, como eleojdhecia meu trabalho, me contrataram
como analista.”

Desejo, neste ponto, esclarecer uma questao:reentelatos de Ana Paula um grande
orgulho proprio por ter se tornado uma analistaistemas sem ter cursado e concluido uma
faculdade.

Outra questéo percebida por mim € a grande imppa&ue a familia tem na vida da
executiva. Ana Paula conta que muitas vezes fexshextras e trabalhou em muitos finais de
semana para aumentar seu capital financeiro e poder isto, trazer seus irmaos para
Florianopolis. Para a executiva, o sonho de cursa faculdade foi postergado, em funcao

do excesso de trabalho e da falta de tempo.
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“E até entdo, eu ainda nao fiz faculdade, porque bdm teve toda a questéo
familiar, né. Eu tive que trazer meus irméos pa#ammé. Dai eu fazia muita hora

extra quando eu entrei naquela empresa. Eu trabatde noite, final de semana,

viajava, tudo, para poder trazer meus irmdos. Dajeate teve que vender a casa
la, comprar um apartamento aqui, teve toda essa fsadaptacéo, dai veio todo
mundo.”

Ana Paula trabalhou quatro anos na emp@sa@gae com iSSo conseguiu trazer seus
irmaos para Floriandpolis. A executiva narra tamisétre o periodo em que duas empresas

(aOmegae aAlpha) duelavam por sua presenca.

“Algumas pessoas da Omega comecaram a vir trabafi@aAlpha, e ai o pessoal
comecou a me indicar, e teve umas duas vezes qixeqropostas para vir e na
hora que eu avisei na Omega eles fizeram proposta e manter. S6 que na
terceira vez a proposta foi bem boa e dai eu vima ga. Dai pelo menos nesta
empresa nao foi, porque faliu [risos]”

Apos um periodo de intensas negociacdes, em 1998,Paula é contratada como
analista de sistemas pela emprédpha A executiva esclarece sua percepcdo sobre os

motivos que levaram a empresa a contrata-la:

“E dai to aqui ha doze anos. Eu entrei como analistano caso na Omega, eu
deixei de programar Cobol e aprendi uma linguagera gra, na época, ZIN, uma
linguagem de banco de dados. Essa linguagem haecr@te mais no mercado.
Mas a Alpha trabalhava com Zin, entdo o pessoalspie da Omega souberam
gue eu trabalhava com ZIN e disseram que aqui agtascisando de gente, e eu
fui chamada. Dai eu ja entrei para ser analista slstemas programando ZIN
aqui.”

Ana Paula conta que sua ascenséo profissional peesaf\lpha se deu ao longo de
doze anos. A executiva relata que, até chegar rym cpue ocupa na atualidade, ela passou

por varios niveis e projetos da empresa.

“Bom, trés anos eu passei no projeto X, como progdorea No projeto Y, eu

acho que depois de trés anos eu ja era lider depegunais de dois projetos
pequenos, porque a estrutura organizacional da Alp&i@ um pouco diferente,
eles antes criavam lideres de equipes por respdigades nos projetos. Entédo eu
era responsavel por um sistema que controla calpaieal e outro que controla

calculo de custos. Depois, a empresa foi crescefalopecessario criar outros

moddulos para alocar os projetos. Ai tinha uma pasesponsavel, lider de equipe
integrado ao primeiro grau. Essa pessoa trabalhaiaé hoje. Mas quando me
colocaram como lider de equipe, de todo o primeiau agora, essa pessoa foi
alocada para atender o cliente em Sao Paulo, pottiplea uma demanda muito
grande. Ele trabalha aqui comigo, mas ele atend&&6 Paulo. Entdao, assim, eu
tive a lideranca de um grupo menor, de trés a quatessoas, e depois eu fui
pegando mais sistemas, mais pessoas. Chegou umealiu me tornei responsavel



também pelos modulos de outros na empresa, ai edomei executiva das
‘familias de projetos’, como eles chamam aqui”

Muitas vezes, durante o relato de sua vida pesspaifissional, Ana Paula transpassa
preocupac¢do com sua educacdo. Durante muito temg@xeeutiva ndo pode investir no
aprofundamento de seus estudos. Ana Paula contgp@ue concluir sua faculdade de
Secretariado Bilinglie somente em 2002.

Pude perceber que a vida de Ana Paula foi reptetaathlhas e conquistas. A mulher
qgue durante algumas horas esteve diante de mireseiava exatamente tudo aquilo que eu
estava disposta a encontrar no campo. Era uma ndilf@mica, sem medo do desconhecido,
que se agarrava com unhas e dentes as oportunigizelise surgiam. Aquela pessoa franzina
me mostrava a presenca de uma forca interior ngraaode, uma forca que nao se esvaia
diante dos obstaculos e das diversas pedras encaseimho. Ana Paula mostrou-se um

exemplo de mulher determinada e capaz de conquisfae deseja em sua trajetéria.

4.3 O encontro com Fernanda

Meu encontro com Fernanda foi, no minimo, curi@epois de varias mudancas nas
datas marcadas para nossos encontros, devido agsma lotada de compromissos e
viagens, a primeira entrevista me foi concedida nipico dia da executiva, em meio as
reunides das quais participava naquele dia.

A executiva encaixou-me numa “brecha de sua agermaho salientou. Assim,
Fernanda informou-me de que estaria disposta ailoointpara a minha pesquisa se eu néo
me incomodasse de realiza-la no horario do almaggumentei que néo teria problemas de
minha parte, e que poderiamos nos encontrar nessedch

Cheguei pontualmente as 12:45 em sua organizagéohorario marcado pela
executiva. Logo na entrada da empresa, fui reoepda pela propria Fernanda, que me
recebeu com um olhar cativante e com um sorrisdéag@ante que demonstrava alegria,
disposicao e interesse em relatar sua historialodgo do més de novembro de 2007, realizei
diversos contatos com a executiva por telefonegrdéesso que em minha mente construi a
imagem de uma mulher guerreira. Talvez este fataéeelo seu tom de voz, de sua
linguagem e de sua forma peculiar de conduzir aersa. Logo que a vi em minha frente,

aquela imagem pré-construida ndo se desfez, owomalirimorou-se.



Fernanda € uma mulher muito bonita e simpaticasypasn forte sotaque interiorano
(puxando erres e esses), e é extremamente agitatinaglamente culta.

Essa mulher fez questdo de apresentar-me sua zagaaj os colegas de trabalho que
estavam presentes na ocasido, sua seccao e seudirmdins. Falou sucintamente sobre os
projetos que a empresa desenvolvia e sobre algussus clientes.

Durante sua narracdo, notei que Fernanda estaearsira, talvez cansada, embora
tenha me tratado com educacéao e respeito. Fernapdiaeira vista, me pareceu uma mulher
determinada, forte e coerente com seu didlogo. lagueilher tinha algo a mais para uma
executiva, ela emanava forca e sagacidade. Algeretife, inexplicavel, encontrado em
poucas pessoas. Algo que me deixou curiosa e ansigse talvez eu pudesse descobrir nas

entrevistas que se iriam suceder.

4.3.1 Infancia e juventude: grandes mudancas e pead significativas

Fernanda nasceu em uma noite de marco de 1978latede Sao Carlos, interior do
estado de Sdo Paulo. E a mais nova de trés irR&ssou sua infancia e adolescéncia na
fazenda de seus pais, na mesma cidade. Sua fafzeanta proxima ao centro da cidade. A

executiva lembra com carinho e saudosismo estedmeri

“Nossa casa era muito bonita, eu me lembro quetanzgbém bem confortavel. Era
toda branca, no estilo portugués, cada um de ndlsathos quartos separados, e
todos os quartos davam para um corredor. Lembroajalado era de madeira bem
escura, e que estalava quando andavamos a noitegasa. A cozinha era bem
grande, e tinha um fogdo a lenha. O escritério deunpai ficava ao lado da
cozinha, e depois tinha a sala de jantar e uma nd@ana frente de casa. Me
lembro perfeitamente de passar muitas noites santadn banco na frente da
varanda, vendo as estrelas, e imaginando como seriaha vida quando
crescesse.”

“Quando eu era pequena, devia ter uns sete, oitisaminha casa vivia cheia de
gente! Meus irmdos eram mais velhos e traziam aeigos para brincar la na
fazenda. Minha avé ainda era viva e ajudava nogerfes da casa e na nossa
criacdo, porgue meu pai e minha mae trabalhavaniofea no centro da cidade.
Ent&o eu cresci ouvindo e vendo minha avo.”

Fernanda relata que do contato cotidiano com saekv herdou mais do que seu
carater. Este contato ajudou na formacéo de ssanaidade, principalmente na forma como
a executiva encara as adversidades. Para Ferraraay0 representa uma figura corajosa e

batalhadora, uma mulher de fibra que nao se déteapela vida.



“NOs nos davamos muito bem, conversavamos muite gado. Minha avé era
alemd, e tinha uma histéria muito triste sobre sig®. Muita coisa aconteceu com
ela, ela viu muita coisa também, até ela chegai aquBrasil. Ela me contava que
tinha passado fome, que perdeu seus pais muito, gedccausa da guerra, ndo
conhecia ninguém de sua familia 14. Entdo, um di#es dos alemaes serem
invadidos pelos russos, ela conseguiu entrar nuwiond/eio parar em Santos. L4
trabalhou como empregada doméstica na casa de uro aleméao. E s6 depois
conheceu meu avl. Teve, em Santos, minha mae asnijh Meu avd, logo apds
0 nascimento de minha tia mais nova, faleceu, deelavé) se viu em dificuldades
para criar trés meninas. Veio parar em Séo Carloabalhou numa fabrica e 14
criou suas filhas com muito esfor¢co e coragem”.

Mesmo conhecendo pouco a respeito de Fernanda,plege imaginar como seria
aguela mulher que a executiva tanto esmerava. Itejoe Fernanda trazia consigo muito
daquela guerreira que a criou. As palavras saltadainoca da entrevistada, nhuma narrativa
apaixonada, num tom de voz embriagado, que lemhbsagantacdo de grandes epopéias
gregas.

Além da avd materna, a executiva narra com cargtiwe seus pais. Para ela, eles
também tiveram importancia considerdvel em sua dQ&no pessoal. Fernanda lembra que
muitas vezes na infancia, apds seus pais retorndeeseus empregos, havia o momento do
jantar. Ela conta que esses momentos ficaram gi@sdam sua memadria como uma especie
de “celebracao intima familiar”, quando todos daife se reuniam em volta da mesa da sala
de jantar para a refeicdo do dia. Nesses momesttsetebracdo intima familiar” seus pais
conversavam sobre os acontecimentos da loja edddesie conversavam com seus irmaos e
com ela a respeito da escola e das tarefas dadtazen

Os pais de Fernanda passaram a ela o legado dmsebjidade e do desejo pelo
aprimoramento intelectual. A executiva se recorelavel seu pai, em diversos momentos de
infancia dela, sentado em uma poltrona de coursamado escritério de sua casa, ouvindo
musica classica e lendo o jornal diario. Em sumi@p, seu pai era um homem muito
exigente e culto. Ela explica que seu pai cobrdetga e de seus irmaos, boas notas e boa
conduta na escola.

A exemplo de sua avOé materna, sua mae teve unraaifendamental em sua vida.
Sua méae sempre foi uma mulher muito forte, quellmiamuito junto com seu pai para
construir a vida de que dispunham. Para ela, s@ara@iesenta mais que um exemplo a ser
seguido, ela representa uma amiga muito especialetp capaz de compreendé-la e de ter

uma relacdo muito mais ampla e proxima que a relage - filha.



“Minha mé&e sempre foi muito minha amiga. Podiamasngartilhar nossas

conversas. Ela me aceitava como eu era, porque goeosempre fomos muito
parecidas. Eu sempre fui muito independente, senipee vontade prépria,

acreditava que o mundo era bem maior que os moinlddazenda. Minha méae me
falava que ‘passarinho quando quer voar bate asaEla sabia muito a meu

respeito.”

A infancia de Fernanda foi marcada por bons monsemtcentrevistada recorda que
“sempre foi meio molequeue subia nas arvores, brincava de esconder camensos e

nadava no corrego com seus irmaos. E que era advébsincadeiras de menina”.

“Eu ndo gostava de brincar de boneca, muito menofader comidinha. Nao via

graca naquelas brincadeiras. Era chato, ndo sei.t®as mais ainda, de correr e

de apostar com meus irmaos que eu podia subir at@islo que eles nas arvores e
pegar a fruta que eu quisesse”.

Em relacdo aos estudos, a executiva deixa claralgsde cedo estudou em escolas
particulares. E que se dedicava aos estudos paamacar boas notas. Para Fernanda, estudar
era sinbnimo de obrigacdo. E sentia-se frustradmap alguma nota vinha com poucos
décimos abaixo da média. Ela garante que sua abrasoza sempre foi muito forte.

Em casa, mantinha-se afastada das tarefas donsé¢gtia sua avé e uma empregada
ja as providenciavam.

Na adolescéncia, Fernanda iniciou o processo deaparrespeito da profissdo que um
dia escolheria seguir. A Unica certeza que na épokca era de gque necessitaria de um curso
superior, e que para isto teria que estudar ema gidade.

“Eu tinha uns catorze anos, ndo sabia direito o queria estudar, mais sabia que
meu lugar ndo era ali. T4 certo que eu era felizrf@ais eu queria mais, queria
conhecer lugares e pessoas, queria ver o mundosquaparecia na televisao.
Queria também estudar, fazer faculdade, dirigir matro e morar sozinha”.

Para Fernanda, seus sonhos de “ir embora” foramiga@alos por um periodo devido

a dor que sentiu com o falecimento de sua avo. gkdac sobre sua avo, a entrevistada se

emociona por um breve momento, logo se recuperamaioa justificativa:

“Ela j& estava muito velhinha, tinha problemas deide, foi melhor assim, pelo
menos o sofrimento dela acabou. Nao sei 0 que & giguém que vocé ama
morrer ou ver alguém que vocé ama morrendo aos gouEu tive as duas
experiéncias e ainda ndo sei a resposta”.



O falecimento da avo de Fernanda foi um grandeanaa sua vida, pois a figura da
avo traduzia para ela seus “sonhos de independérciavé representava mais que um
parente ou uma mae, a avo era a personificacdorda feminina, um exemplo de vida e
carater, que Fernanda levaria consigo em sua jareacbusca de seus desejos e sonhos.

Dois anos mais tarde, com dezesseis anos, Fernamdsua grande oportunidade
surgir. Com a justificativa de fazer o segundo grama escola que melhor a preparasse para
o vestibular, mudou-se para a cidade de Sao PBldaelata que néo foi dificil convencer
seus pais sobre a nova empreitada, pois seu p@reseamestimulara a estudar, e sua mae

sempre a estimulara a seguir seus sonhos.

“Quando cheguei em Séao Paulo, fiquei atordoada. Nd&wa idéia do que era
aquilo, nunca tinha visto tantos prédios, nuncdairvisto sequer um metrd. Uma
loucura! Muita gente indo, muita gente voltandajdanundo se esbarrando. Mas
eu estava feliz, porque eu queria aquilo!”

Em S&o Paulo, Fernanda foi morar com seu irndie welho e sua esposa, ambos na
época estudantes de Medicina. Mesmo morando afadtathzenda, ainda se sentia como se
estivesse em casa, pois seu irmao sempre foi @igibcioso e companheiro.

Depois de quase trés anos em Sao Paulo, Ferremngiadu o segundo grau e prestou
pela primeira vez o vestibular. Escolheu prestatibelar para o curso de Administracdo, mas

nao teve éxito.

Eu tinha um sonho naquela época, que era fazer Astngigdo... Engracado, acho
gue eu sempre quis mandar (reflexao e risos). Aresibular para a USP e ndo
passei (...)".

Logo apds receber a noticia de que ndo haviassgde na USP (Universidade de Séo
Paulo) no curso que pretendia, foi convidada parisedo e cunhada a acompanha-los a
Florianopolis, ja que o casal havia se transfepa@ esta cidade por motivos profissionais. A
executiva ficou extasiada com a novidade e resaleeuar o convite.

Em Floriandpolis, Fernanda resolveu voltar a estus ingressou num curso pré-

vestibular. A executiva recorda aqueles tempos:

“Quando cheguei em Florianoépolis, entrei num cursirdhestudei... Estudei muito,
mais muito, porque queria a todo custo conseguia waga na Esag.Dai prestei



vestibular novamente para administracdo na ESag dessa vez passe. Acho que
foi um dos dias mais felizes da minha vida, euvautagritava, é 6timo conseguir o
que se quer!!”,

No segundo ano de faculdade, seu irm&o e cunhaai® firansferidos para o interior
do estado de Mato Grosso. Na mesma época, um mm&e@rnanda faleceu, junto com seu

pai. A entrevistada narra com tristeza aqueles murse

“Meu segundo ano de faculdade foi muito dificilrguee estava um dia em casa,
sozinha, e recebi uma noticia terrivel, que meuegamao haviam falecido num
acidente! Meu mundo caiu (emocionada)... Eu ndoasafiis o que fazer!!!”.

Percebi que a vida de Fernanda foi permeada poidgs sonhos e grandes tristezas.
Em varios momentos de sua vida afastou-se das geespre amava e que lhe eram
significativas. Em alguns momentos, durante aseeistias, ao olhar para aquela mulher,
visualizei claramente seus olhos mareados de lagri@ cheiro e a sensagdo da nostalgia,
saudosismo e tristeza misturavam-se durante suatimar

Nas palavras de Fernanda, sua infancia foi unogereliz, tinha ao seu redor pessoas
gue a amavam e que a estimulavam a perseguir @eligsse escolhas. Fernanda acredita que
herdou de seu pai 0 gosto pela leitura e pela mudi sua avo, ela acredita ter adquirido a
garra e determinacdo; de sua mée, a capacidadentarse seguir em frente; e da relacéo
com os irmaos, a importancia da familia.

Fernanda demonstrou ser uma mulher que ndo sgamieprimeiro percalco da vida.

Ela tinha muito mais para falar, e eu estava aé pacuta-la.

4.3.2 A profissdo: caminhos e escolhas

Em Floriandpolis, Fernanda iniciou sua trajetomafigsional. Com vinte e um anos,
viu-se sozinha pela primeira vez. O sonho foi ajedn, embora relate que o alcance desse
sonho veio acompanhado de grandes e profundaszérsst Seu irmdo e cunhada tinham
mudado de cidade e no mesmo periodo ocorreu umedragidente que ceifou a vida de seu

pai e seu irmdo. Nesse periodo conturbado, Ferremmtantrou forcas para seguir em frente.

! Escola Superior de Administrac&o e Geréncia
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Naquele mesmo ano de 1994, em decorréncia de W@ Guperior, aceita a
oportunidade de realizar um estagio curricular nemmgpresa de alta tecnologia, localizada
em Florianopolis. Iniciou também um curso de idismpois sentiu a necessidade de se

aprofundar em uma lingua estrangeira.

“Tudo aconteceu muito rapido, naquele ano, mal ti@mpo de pensar muito a
respeito. Eu estava ficando triste em casa, comecgntir o reflexo da minha
tristeza nas minhas notas. Dai, uma amiga me faoa tentar um estagio de meio
periodo, para eu conhecer mais gente, fazer algmnBorque no fundo eu sabia
que, para eu continuar estudando, eu teria quediaheiro para me manter.
Porque agora minha mae estava sozinha cuidando dgéans da familia, e a
situacao ia apertar”.

A empresa de estagio tinha como foco desenvolegidcios a partir do uso de
Tecnologia da Informacdo (TI). Para a entrevistase estagio pdde proporcionar uma

abertura de horizontes em termos de suas oportigsdie carreira.

“N&o era uma empresa muito grande, mas o pessaalnarito legal, tanto que
tenho amigos de |4 até hoje. O meu chefe, na épgraaum homem que me
incentivava a fazer cursos. Ele sempre dizia queeateg tem que viver se
aprimorando para ndo ficar para tras. E ele estavarte. L4 eu aprendi

informatica, porque até entdo eu nunca tinha tralalo com isto na vida”.

Para Fernanda, aqueles momentos que passava mesangpam um estimulo para
afastar de sua mente os problemas que estavatanfiletfMinha estratégia era a seguinte:
quanto mais eu me dedicar, mais aprender, menogceeu tenho para recordar as
tragédias. E foi o que eu fiz.”

Tanta dedicacdo e empenho surtiram efeito. Apt&mino do contrato de estagio,
seu chefe a contratou como assistente adminigiraivde assistente passou (depois de
formada) a administradora (1996). Em 2001, devidwoia competéncia e ao crescimento da
empresa, tornou-se gerente de contas de grandetesli

“Naquele momento, eu acreditava que poderia sersrpabveitoso para mim, em
termos financeiros e de carreira, seguir para aarmeomercial, ja que havia
beneficios (...) Quando me tornei gerente de codigrandes clientes, fiquei
muito satisfeita, porque era o que eu queria. Bhdi ao longo do ano, fechado
6timos contratos, feito contatos importantes, coentg influenteSe vocé quer

crescer na empresa, deve fazer o servigco bem &itanter uma rede de contatos
com quem detém o podégrifo meu)”.



Fernanda se casou durante o periodo em que estzsadando profissionalmente na
empresa, no inicio do ano de 2001, e em 2002 teueusico filho. O casamento e o
nascimento de seu filho surtiram efeitos em sua piessoal e profissional. Sobre os efeitos

desta mudanca, a executiva expde:

“Conheci meu marido por intermédio de amigos em womMLogo nos casamos,
acho que em seis meses de namoro ja estavamososadddu filho veio em
seguida. Me lembro de que quando nasceu, a enferm®e® mostrou ele todo
enroladinho num pano azul, ele era a coisa mai¢gitare linda que eu vi na vida.

“Quando sai da maternidade, me sentia uma mulhésrelinte, ndo sei explicar,
acho que aquela coisinha linda de bochechas rosddds muito para me
ensinar... com certeza a maternidade me mudou.”

Em 2003, a executiva aceitou o convite da empBethapara ser gerente de contas.
AplOs meses nessa area, Fernanda assumiu o cadjcetiga de planejamento da mesma
empresa, cargo ocupado até 0 momento em que raakza entrevistdA Betha ja havia me
contatado outras vezes. Na Ultima tive que acejtargue aquela proposta caiu no meu colo
e € légico... eu sei aproveitar as oportunidades!”.

Fernanda sentiu—se realizada, ao migrar de empiege a entrevistada seu
sentimento de realizacéo profissional foi aindaomgquando passou a desempenhar um cargo
de maior poder n8etha,com poucos meses naquela organizagdo. Quandorfvidenla a
assumir o cargo de diretora, no inicio ficou cargjida, pois sabia que poderia enfrentar
problemas com colegas de trabalho que estavam I tampo naquela empresa, o que
poderia vir a atrapalhar o relacionamento intermoedecutiva na organizacdo. Embora
preocupada com a repercussdo de sua promocao,n8erisgntiu-se a0 mesmo tempo
orgulhosa e fortalecida, pois percebeu que suaagil e empenho eram notados pela alta
cupula deBetha

A Betha é uma empresa que desenvolgeftwares para a éarea de gestédo
organizacional. Trabalha com tecnologia da infoidoag atua em diversas partes do Brasil e
da América Latina. Um dos motivos que a levaramm&m®da a migrar para outra empresa
foram as oportunidades de carreira, ja que esan@@;ao possui uma estrutura muito maior

que sua antiga empresa.



4.4 O encontro com Joana

Joana foi minha ultima entrevistada. Meu encontnm @sta executiva foi, antes de
tudo, um desafio pessoal, pois logo no inicio desacencontro, no momento do aperto de
mao, percebi que Joana mal levantou os olhos pa&racumprimentar. Sua timidez era
perceptivel.

Mesmo sendo uma pessoa altamente introspectivaa aéientou que seria um prazer
ajudar-me em meu trabalho e que estava muitodehiz meu interesse em conhecer mulheres
gue estavam a frente das EBT’s catarinenses.

Como as outras executivas, Joana recebeu-me rea g@réntrada da empresa onde
trabalha e nosso encontro se deu no horario docalnpelas mesmas razdes apresentadas por
Fernanda. Sua falta de tempo para as entrevistagsével.

Joana conduziu-me por um longo corredor até chammansala de reunides de sua
empresa. Naquela sala havia uma longa mesa deacpreth, toda entalhada a mao, e
cadeiras pomposas revestidas de veludo azul edearmeu lado esquerdo, pude visualizar
os prédios de arquitetura moderna que compdemauedrecnologico.

A executiva convidou-me a sentar. Contou rapidaengoe estava apreensiva com a
entrevista, pois ndo sabia qual seria a melhordatencontribuir com meu trabalho.

Expliquei que o ponto de partida seria sua vidagase como esta executiva havia
construido sua carreira ao longo do tempo. Nesseemim, Joana sorriu e com aguela atitude
iniciou minha conducdo a seu mundo particular. €ssd que a timidez de Joana foi se
superando ao longo de sua narrativa, e aos postasnelher mostrou-me mais que aspectos
privados, mostrou-me sua personalidade e as dseaigfetomou para chegar até o posto de
comando que ocupa na organizaGama

Como as outras, ela tinha muito para falar, sotiméa idéia de sua importancia para
este estudo. Esta importancia apresento a segavea da histéria de sua trajetoria pessoal e

profissional, e no capitulo que sucedera a esesaptacao.
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4.4.1 Infancia e juventude: uma mulher que estilhag“tetos de vidro”

Joana é uma figura doce e carismatica. Com apenses e/ nove anos de idade, ja
galgou mais espacos em sua carreira do que muitheras que trabalham “fora”. Nasceu
em Floriandpolis, em abril de 1977. Passou todargéacia e juventude em sua cidade natal.

Para a executiva sua infancia foi “normal”, e seargstudou em colégios particulares
da cidade. Sua mae era professora, e 0 estudages@mnpma prioridade em sua familia. Seu
pai era funcionério publico, e na atualidade andéxt&o aposentados. Ela é a filha cacula de

trés irmaos e expde que, por ser filha cagula,cestdicdo trouxe beneficios na sua criacao.

“Meus pais sempre me incentivaram. S&80 pessoas viltavaas, pessoas com as
quais sei que posso contar. Como minha mae eragsofa de escola particular,
sempre fui cobrada e incentivada a estudar e ppalonente a ler. Alias, a leitura
€ algo que trago comigo, quase um vicio. Veio dinitia este habito e o trago até
hoje. Acho que por ser a filha cagula, meus irm&@ws tima grande diferenca de
idade, quase doze anos entre eu e meu irmado mais, minha vida foi bem
diferente das minhas amigas do colégio, porqueeagito la em casa sempre foi
para mim. Eu era a pequeninha (risos), eles (irm&éstinham a vida deles,
estudavam, trabalhavam, eram casados. Entéo, erasama coisa que dizer que eu
era filha Gnica. L4 em casa eram sempre eu e maigs. p

Joana considera-se uma pessoa muito introve8igaintroversdo atrapalhou sua vida
durante um longo periodo. Para esta mulher, o g@m®scolar foi um grande desafioputa
sobrevivéncia Sua aparéncia fisicala motivos de chacotasntre os garotos de sua escola

e, por ser retraida, a executiva confessa que ar@avi atitudes sobre aqueles fatos que a
magoavam.

“Eu me lembro que quando estudava, ndo tinha quasiuwnhas. As meninas
sempre tém um monte de amiguinhas na escola e @udinté&a. Eu tinha uma
melhor amiga, que contava pra ela tudo (risos)saaie crianca, 0S meninos que
gostava, etc. Para mim, era um problema falar efa da aula. Eu me lembro que
guando a professora perguntava alguma coisa na tjata ‘Joana entendeu isso?’
Ou quando eu estava distraida, ela perguntava: sTelguma pergunta, Joana?’

Vinha um frio na barriga, que me subia pelas cospasgue todo mundo olhava
para mim”.

“Outro fato é assim: por eu ser muito timida, nanpério eu usava éculos e era um
pouco gordinha. Ai sabe como €, as criancas sadvies, ndo perdoam, viviam
rindo da minha aparéncia. Aquilo me deixava muitsté¢, quase sempre eu vinha
para casa chorando e como eu era timida, ndo fazda”.

Para Joana o periodo escolar, principalmente ré@ndrd, foi um tempo muito

importante para ela, pois deixou profundas marcasue personalidade. Sua aparéncia fisica



tornou-se muito importante. E sua timidez excesans poucos foi sendo vencida, mas ela
acredita que ainda existe um longo trajeto pararsueus traumas da infancia.

Na adolescéncia, Joana iniciou um processo de roéiase pessoal. Percebeu que
precisava mudar, precisava enfrentar seus medaoso Gempre, foi uma aluna dedicada e
uma leitora voraz, destacava-se nos estudos. &stampre a frente das pesquisas escolares.
Contrariando sua introversao da infancia, parti@pdos clubes e feiras de ciéncias. Em
muitos momentos foi condecorada por suas pesquésaslares, seus projetos foram
apresentados em outras escolas, cidades e estaBoasil.

A timidez, sua marca pessoal, foi sendo absorviela pulher em que estava se

transformando.

“Minha vida, na escola, ndo foi muito facil, ndolal¥l com o tempo, fui vendo no
gue eu era boa. Nunca fui muito bonita, pra algwuosa eu tinha que servir, dai
comecei a me dedicar a fazer coisas que poucosltarziam: pesquisar! Fui

ganhando espacgo e destaque no colégio, as pessma®mheciam, vinham falar
comigo! Vi que tinha que superar minha timidez arfalom pessoas que nao
conhecia. Foi um aprendizado de ‘ponta de faca’ masajudou muito”.

Joana nunca compartilhou com sua familia os trawivados na escola.S&o coisas
minhas, justifica. Embora acredite que, se pudesse voltatempo, teria longas conversas
com sua mae, o que poderia minimizar as dores strdgdes pelas quais passou
silenciosamente’Minha mae sempre foi companheira, era eu que n&oairia. Dai nao

tinha como ela saber, né? Acho que se fosse oaramtse eu falasse, teria sido diferente.”

4.4.2 A profissdo: da superacao a conquista

Joana acostumou-se a percorrer caminhos contegseguidos pela maioria de suas
colegas de escola. Desta forma, ndo foi uma s@messua familia quando ela optou por

cursar Ciéncias da Computagéo.

“Na minha sala de aula, quase todas as meninasmiridazer Direito,
Administracdo, Medicina, etc... Eu era a Unica queri fazer Computacao! Sabe
assim, elas me olhavam como se eu fosse um ET.”

“Quando eu disse, |4 em casa, que ia fazer vestitpdra Computacao, meus pais
acharam diferente, gostaram. No outro dia, meutpaiixe um artigo de revista
sobre mulheres na Computacgéo, sobre onde trabathaesgsas coisas. Eu fiquei
feliz em me sentir, sabe, apoiada.”



Percebi, nas entrevistas, que os pais de Joanan@ontancia significativa na vida da
executiva. O suporte e incentivo desse casal ataiti na minimizacéo das barreiras pessoais
impostas por sua personalidade.

Em 1995, passou no vestibular para Ciéncias dapGt@mpao, graduando-se em 1999.
Joana lembra que durante sua faculdade um fenéouginso lhe marcou: o baixo nimero de
mulheres que cursavam Ciéncias da Computacao.

“No meu primeiro dia de aula na faculdade, foi mesquisito. Eu j& tinha visto a
relagdo dos aprovados do meu curso, mais ndo tmkadado conta, em meio a
euforia que eu estava sentindo. Quando entrei ra, s&u estava atrasada, o
professor ja estava la. Vi que ao meu redor s6 mi@amens, tinha acho que, no
primeiro pen’odo, umas sete mulheres sé. Aquilo ésquisito, mais eu me
acostumei.”

Quando a executiva estava no ultimo ano de suaigcad, foi convidada por outros
colegas para ingressar na empresa que eles estai@amdo. “Eles precisavam de um
programador, e eu era esta pesslar isso que eu digo: a minha histéria tem muiteea
com a histéria da empresa GamaJloana salienta que a Unitsgagem” profissional que
ela possui é sua experiéncia na empfeaaa.Apesar de ja ter feito estagios no periodo da
faculdade, ela considera que sua trajetoria piofias inicia-se na empresa da qual ela faz
parte. NaGama Joana iniciou seus trabalhos desenvolvesditwaresespecificos para
clientes: “eu fazia conforme as especificagcbes do clienteque o cliente queria, o que
precisava, eu tinha que desenvolver”.

Para a executiva, as maiores dificuldades querdtareou na empresa aconteceram

durante os primeiros meses de trabalho.

“No inicio, aqui era tudo muito novo, tudo meio bagado, tinha que fazer tudo,

porque a empresa estava iniciando e tinha que decBu trabalhei muito mesmo,

na época, para fazer esta empresa acontecer. N#w tfinal de semana nem

feriado para mim. Afinal, o nosso produto dependgisitamente do meu empenho.
O sucesso do produto era 0 meu sucesso.”

No mesmo periodo em que foi convidada a traballlaGama Joana conhece o
homem que seria um ano mais tarde seu esposo.aRaecutiva, o ano de 1999 foi muito
importante para sua vida. Naquele ano, graduoarspregou-se e apaixonou-se. Tudo num
espaco minimo de tempgo ano de] 99 foi muito rico, consegui muitas casse dar inicio a

outras.”
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A medida que o tempo foi passando, sua empresagstendo no mercado. Assim, as
funcdes de Joana se acentuard&@hegou um tempo em que eu tinha um setorBua
empresa teve um crescimento exponencial no perded?2001, com o fechamento de um

contrato substancial com uma grade multinacionand relembra este periodo:

“Depois que a diretoria fechou o contrato com a eesa AGAMENON,

precisamos contratar mais gente, especialmente pasator de alta tecnologia. A
medida que as pessoas foram ingressando para trabalo setor, foi preciso um
redesenho do organograma da hierarquia, sentimos ea preciso alocar as
pessoas dentro das ‘caixinhas’ (cargos e funcdes)”.

Em 2003, Joana assume o cargo de diretora de ¢ggamoe desenvolvimento,
coordenando e desenvolvendo os produtos de baseldgica coftware$ que a empresa
Gamafabrica. Sobre esta ascensao expoe:

“Passar de programadora a diretora foi uma grandenguoista, meu empenho e

dedicacao surtiram fruto. Eu sempre disse a mimnmaegue o0 sucesso do que eu
fazia era 0 meu sucesso, e acho que ainda esttaaisso!”

No setor sob sua responsabilidade trabalham set@oharios e sua intencdo € a
contratacdo imediata de mais trés programadoresopsetor.

Apoés conhecer a trajetoria de Joana entendi sgaagesd me conhecer: aquela mulher
quebrou vérias barreiras, avancou e percorreu ¢&amipouco conhecidos pela maioria das
mulheres. Ela venceu a si propria e mostrou, a ggeern que fosse, que seus medos e
traumas ficaram para tras.

ApoOs descrever o caminho pessoal e profissionatadi@ pelas executivas
entrevistadas, no proximo capitulo passo a expternas-chave e as categorias que integram
esses temas.

Na sequéncia, trago os achados mais significavasinhas descobertas durante o

periodo em que estive em campo.



CAPITULO 5 - REVELANDO E COMPREENDENDO AS CARREIRAS
EXECUTIVAS FEMININAS

Neste capitulo apresento o resultado da analisecqustrui a partir dos dados
extraidos das narrativas das mulheres executivasegtrevistei. Minha construcdo esta
embasada principalmente nas historias narradaseggas mulheres sobre suas trajetorias
pessoais e profissionais.

O trabalho de analise que apresento neste capfibilonais do que reduzir e
categorizar o extrato das entrevistas. Este capéulruto da prépria realidade construida
pelas entrevistadas sobre suas historias. Atragésuds perspectivas, pude contemplar as
influéncias que permearam seus trajetos ascensjoasi estratégias que estas mulheres
utilizaram para galgarem seus espagos em suaszagaes, e pude perceber, ainda, algumas
regularidades existentes na carreira executivanesni

Os resultados deste capitulo foram estruturados lwase nos trés temas chave de
analise, 0 que repercutiu na criacao de trés secdes

A primeira secao revela as principais influénciae qcorrem na carreira feminina e
que, segundo as entrevistas, repercutem em sgatoprascensionais.

A segunda secdo diz respeito as estratégias dakzgpelas executivas para
ascenderem profissionalmente.

A terceira e Ultima sec¢do traz as regularidadesrdgradas na carreira da mulher
executiva em EBT'’s.

5.1 Compreendendo as influéncias que ocorrem na &sao da carreira feminina

A carreira da mulher executiva € permeada pelaagi® de diversas influéncias que
ocorrem concomitantemente com suas trajetoriassprofiais. Essas influéncias acabam por
repercutir, muitas vezes, nos projetos ascensiodas executivas, retardando-os ou
modificando-os.

Ana Paula, Fernanda e Joana sentiram a dorrazerpde cada influéncia em suas
trajetorias, compartilharam esses momentos corgiggora sinto que posso compartilha-las

com VOcCEs.



Apresento, nesta secdo, os temas (influénciasogisssrelacionais, sociais e

organizacionais) e as categorias analiticas quaerapdem.

5.1.1 Influéncias pessoais

Percebi, nas histérias de Fernanda, Joana e Aula, Raexisténcia de um “pano de
fundo” de alta complexidade. As executivas denrarstin que, por tras de uma carreira
aparentemente bem sucedida, existem importantk@meias pessoais que repercutem em
suas decisdes e que geram conflitos e dilemas,regonpsentes na vida das mulheres que
trabalham.

A primeira influéncia pessoal salientada pelas etvems € aconflito entre carreira e
familia. Fernanda conta que seu trabalho e sua extremaag@&diao0 mesmo repercutem num
afastamento maior da executiva do convivio familpis sua atividade profissional exige
uma disposi¢cdo maior de tempo. Outro ponto quei mobesua fala € uma suave brisa de
“incapacidade prépria”, ao desejar duas frentesligante importantes para a ela: estar
presente na carreira e ao mesmo tempo na familiplaato que essas frentes divergem em
tempo e espago. Como pano de fundo, esse desejaalodncado termina por gerar

sentimento de culpa na executiva (BUTLER, 1981).

“Tenho muita responsabilidade aqui! (orgulho) Mealialho exige de mim, muito
de meu tempo e mais ainda do meu corpo! Eu sei guei@ passo muito tempo
com minha familia, como gostaria de fazer. Por exengostaria de estar mais
presente na criacdo do meu filho, curtir mais asawmeu marido(...) Mas, meu
trabalho néo deixa .”

Para Joana, o conflito entre carreira e familiaa gabrecarga pessoal. A executiva,
embora promova esforcos para tentar o equilibriveesuas responsabilidades privadas

(trabalho) e publicas (familia), ainda assim senbaus das exigéncias desse concilio.

“Eu tento ao maximo separar a empresa da minha pieissoal, sabe (...) Deixar
0s assuntos da empresa aqui na empresa, nao lewargasa. Mas as vezes nao
da. Meu marido reclama muito disso.”

Por consequéncia de sua dedicacdo ao trabalhoa,Jeante-se pressionada pelo
marido a dedicar mais tempo e atencédo a familianelnor, a “formacdo de uma familia”,

conforme se pode notar no extrato da fala da execut



“Outra coisa: acho que eu ainda me dedico muitarau trabalho. Meu marido, o
sonho dele é ter um filho, e eu fico adiando serppra mais tarde, digo que € por
causa da situacdo da empresa e tal [...], porqueuta filho muda tudo, e sei que
vai mudar minha vida profissional também. Mas eéeambra muito isso, e eu fico
estressada com essa cobranca.”

Ana Paula vé o conflito como algo presente na daanulher que trabalha. Para ela,
fica evidente que a mulher possui um maior niumeroabrancas em suas vidas pessoais em
comparacao aos homens. Ana Paula salientdagomeilher sente a obrigacao pessoal e uma
cobranca social de ser esposa e mae, e aindaskr]uma profissional. Com o homem néo
acontece dessa forma.”

Apesar das diferentes falas, mesmo sem percebatielanmente o fato, as mulheres
entrevistadas ainda se mantém presas as exigésoidais (BEAUVOIR, 1980), e os
sentimentos de estresse e de culpa sdo as respastasiscientes a essas exigéncias.

Verifiquei que, apesar de terem ultrapassado fr@st@m suas vidas profissionais, as
entrevistadas ainda se sentem pressionadas a pmrdes aos esteredtipos das figuras
femininas prescritos pela sociedade (BETIOL e TONENL991), os quais determinam que
ser mée e esposa significa ter tempo e disposaiab gara os cuidados de sua prole e a
manutencao de sua familia.

Menda (2004) corrobora com os extratos das falasegacutivas, argumentando que
nao se pode tratar separadamente, na carreiraif@navida profissional e a vida familiar. A
autora coloca que a propria historia mostra queelagdes homem-mulher, mulher-familia,
casal-familia, mulher-filhos, casal-filhos, filhbstbalho estdo entrelacadas, formando uma
rede complexa de relacdes e sentimentos que sasargio presentes, como pano de fundo,
no delineamento da carreira da mulher executiva.

Para Whitaker (1988), cabe a mulher executiva teraaciliar o inconciliavel: ser
mae, esposa, governanta, servical dos filhos mesmo tempo, ser uma profissional.

Dessa forma, verifiquei que, para as entrevistagldamilia € concebida como um
requisito essencial para a motivacdo e suporte uartrajetoria ascensional, embora possa
também representar um empecilho para sua dediéacaaeira profissional, jA que ambas,
carreira e familia, exigem dedicacdo em intensisl@empos distintos.

A questdo da maternidadetambém € um item importante na percepcao das

executivas sobre suas carreiras. Para Fernandaa #ana Paula, a maternidade gera



mudancas na carreira feminina, podendo ocasiommdiggnas nas trajetorias profissionais de
executivas nas organizacoes.

Fernanda acredita que a maternidade ainda naoné Vista” pelas organizacoes, e
que muitas mulheres sentem medo do afastamentootarigp ocasionado pela licenca
maternidade. Para Fernanda, a maternidade aindawmrisendo um fator de discriminacéo

da mulher nas organizacfes, embora ainda sejaxigéneia social.

“Acho que o fato de engravidar atrapalha a vida pgefonal, porque para a
empresa nao é legal, os encargos aumentam e tala@aisa € que a mulher tem
medo de sair para a licenca maternidade, ficar tfda e quando retornar perder
sua fungdo ou até mesmo o emprego. Tive amigasasoquais aconteceu isto.
Infelizmente é isso que acontece, ndo sdo s6 osrwue véem a maternidade
assim, nao. Por incrivel que pareca, tem mulheres agreditam que quando uma
outra tem um filho, este filho vai atrapalhar o demenho dela na empresa. E
estranho para a empresa ter um filho, ndo é leBaka a sociedade parece uma
necessidade, vai saber [...]"

Joana adiou seu projeto de maternidade em fune&oia carreira, pois aguardou um
periodo de maior estabilidade e seguranca em snaéds gerenciais (RODRIGUEZ, 2003)

para dar inicio a nova empreitada.

“Assim que me formei, pensei em construir minha eiear Estipulei um prazo
para me casar e para ter filhos. O prazo para t#vok ja expirou faz tempo [...].
Hoje eu me sinto segura para pensar em ter um bdhb8&.hoje! Porque eu sabia
que primeiro vinha minha profissdo, e um filho mudata coisa!”

Ana Paula vé a maternidade ainda € um projetondéstambora ndo descarte a idéia.
“O sonho de toda a mulher é ter um filho, mas ainda aconteceu.”’Na visdo da executiva,
a experiéncia da maternidade trard& mudancas sigtivias para sua vida profissional e
pessoal:O fato de eu néo ter filho facilita minhas viager@@uando eu tiver, sei que ja nao
poderei viajar tanto.”

A maternidade gera pensamentos antagOnicos. Paas tas entrevistadas, a
maternidade repercute de forma negativa na ascemsdissional feminina (MORAES,
2004). Mesmo assim, as entrevistadas estdo dispasenfrentar e a superar essa barreira.
Percebi que, na visdo das executivas, a maternidatta € um fator de influéncia
preponderante no momento da promocao (RODRIGUE@3)2E que existe, por parte das
mulheres que nédo tém filhos, um certo “medo do a@secido” ou das mudancas que
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poderdo ocorrer em suas vidas com o nascimentondectianca. Talvez esse “medo” seja o
ponto de partida para o adiamento da maternidadpgrte de Joana e Ana Paula.

A dupla jornada aparece nas falas femininas como desafio a sezramp e
conciliado. Segundo as entrevistadas, enquanto Imdaver um rearranjo cultural
compartilhado pelos maridos e esposas, a mulhemurtdo do trabalho, continuara a ter
dificuldades de compatibilizar os diversos papses:mae, mulher e executiva.

A situacdo de Fernanda, com a dupla jornada, € iaatenem funcédo da ajuda que
recebe de seu marido nas tarefas domésticas. Mé&mpde Fernanda, essa ajuda é
perfeitamente normal, na atualidade, pois os marikvem oferecer suporte familiar, de
modo a minimizar os efeitos da sobrecarga femimiomm a dupla jornada. Segundo a
executiva, essa relacdo de compartilhamento diasaéefundamental, pois permite a mulher
um ganho de tempo, permitindo a ela dedicar-sdraafazeres, passar mais tempo com 0s
filhos e com o marido, ou até mesmo dedicar maigptea sua carreira. Além destes
beneficios, existem outros como a diminuicdo dgaate trabalho e do estresse fisico e

mental.

“ O mundo mudou, ja ndo é mais como na época ddanmée ou da minha avo.
O casamento, hoje, pra mim, € uma troca, uma pern@imarido deve participar
ativamente da criagcéo dos filhos”. (FERNANDA)

Fernanda exemplifica sua afirmacéo:

“No verdo passado, ndo pude tirar férias, porque dm periodo tumultuado na
empresa. E o Tomas estava de férias na escolar@dupara a praia para a casa

da minha sogra, ir na casa dos amiguinhos etc, @@ podia levar. Entdo meu
marido saiu de férias e ficou ciceroneando meuwfilsto foi muito bom, porque eu
precisava me dedicar a resolver os problemas daresape ndo podia estar na
empresa com a cabeg¢a em outro lugar, preocupadaesefilho estaria chateado
ou néo”.

Joana, que também é casada, relata que em suaxtsteauma divisdo de tarefas e
salienta a importancia do auxilio dado por seu aoagara minimizar a dupla jornada de
trabalho:

“Ajuda bastante, eu ndo sou muito boa dona de cd@sa(risos). Entdo la ele me
ajuda muito, a gente divide muita coisa assim. &flera cozinhar assim, tem
coisas que ele faz. NGs dividimos os papéis erafata Eu ndo sou muito boa dona
de casa mesmo, a gente tem que chegar em casaégpeigsar em coisas assim de
roupa de loucas. Ai passar ja ndo passo, porqueaguela pessoa (faxineira) que
vai la uma vez por semana e passa para mim”.
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Para as entrevistadas casadas, a figura do mariggséncial para a partilha dos
diferentes afazeres domésticos. Para Fernandana,Jmanarido serve de apoio e suporte na
eterna busca pela conciliacdo entre ser mae, melpefissional.

Rocha e Debert- Ribeiro (20@pudCapelleet al,2005) colocam que, no que tange a
inter-relacdo entre os papeéis exercidos pelas maghexecutivas no trabalho e em casa, o
primeiro aspecto a ser destacado € a superposiedcesponsabilidades, ocasionando
sobrecarga e estresse.

No relato das entrevistadas, a primeira vista @rfeano da sobrecarga é amenizado
pela presenca do marido nas atividades, contrariangpensamento dos autores. Nesse
sentido, Martins (2006) relata que o mundo contednpeEn assiste ao declinio da familia
tradicional. Os papéis tradicionais que fundaragicatomia entre 0 masculino e o feminino
se fragmentaram. Atualmente, existe uma maiorllexacdo das atividades domésticas nas
relacdes familiares, o que permite as mulheres rasrepbrecargas e mais tempo livre para
se dedicarem a carreira.

Ana Paula, a Unica solteira, garante que sent@éfel 0 esgotamento fisico e mental
causado pela sobrecarga de trabalho emanada dajdupdda. Seu tempo de descanso, ou

seja, seus finais de semana, sdo praticamentecprdes pelas tarefas domésticas.

“Eu nunca estou em casa, durante a semana. Muitassveaio daqui (empresa) as
dez onze horas da noite. Nunca almo¢o em casa,reeaqui. Entdo, final de
semana eu tenho que fazer faxina, arrumar as coasnhar para a semana [...]
guando eu vejo, o fim de semana ja passou.”

O nivel educacionaltambém apareceu nos relatos das executivas. Ride que,
para estas mulheres, o nivel educacional € um ndiei@nte na ascensao organizacional
(KEALEY, 1999). Para todas as executivas existe preacupacéo pessoal com seu nivel de
instrucéo e sua atualizagao.

Fernanda, que é formada em Administracao, buscoquecer selcurriculum com
uma pos-graduacatE importante nos mantermos atualizadas, estudamdias ndo so isso.
Quando estudamos, conhecemos outras pessoas eanplnossa rede de contatos.”

Ana Paula sentiu necessidade de continuar estudaodomotivos pessoais e
profissionais. Conforme a executiva, sua empresaoré bons olhos o aprimoramento

educacional de seus funcionarios.
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“Quando saiu uma pds no que eu queria, que era esigd, eu fiz. Terminei ano
passado [...] E importante continuar estudandom@artante para mim e para a
empresa [...] A empresa vé como um diferencial er@sse do funcionario em
aperfeicoar-se. ”

Joana busca aperfeicoar o que chama de “pontassfoic sua personalidade” através

de uma capacitagao:

“Sabe, agora eu t6 fazendo um curso de dois anasgacitacdo gerencial. Nao é
uma pos, € um curso de capacitacdo que ajuda exeswt gerenciarem. Eu tenho
problemas em delegar e depois cobrar pelo senfi¢geu problema é que tenho
medo de magoar as pessoas, ndo sei como chegas. riel@ste curso t4 me
ajudando, ja posso notar a diferenca em mim.”

As executivas buscaram ampliar seu nivel educaciooa diferentes obijetivos.
Fernanda buscou atualizagcéo e a ampliacdo de de@eecontatos; Joana buscou aperfei¢oar-
se gerencialmente; e Ana Paula buscou conhecemor@area de trabalho. Para todas as
entrevistadas, o investimento no aprimoramentoaanal pode repercutir no futuro, com o
ganho de promocdes (KEALEY, 1999).

5.1.2 Influéncias relacionais

Ao longo das entrevistas, pude observar que asutxas demonstraram uma
preocupagdo com a manutencdo delsicionamentos pessoais erofissionais Para as
entrevistadas, € necessario construir uma boadedelacionamentos, tanto na vida privada,
com filhos e maridos, quanto na vida publica, causssuperiores, colegas de trabalho e
subordinados (O’NEIL, 2003).

Uma das grandes preocupacdes de Fernanda sdoso®lseionamentos. Para ela, é
importante que a mulher construa um relacionampridgimo com seus filhos, baseado na

confianca e dedicacéo, no qtbssa haver trocas, conversas e confissdes”.

“Eu vejo algumas amigas minhas que tém filhos e sksdedicaram tanto a
carreira, sdo até bem sucedidas, tém boa posigdanéeira, mas ndo tém um
relacionamento muito proximo com seus filhos. Eloaitnportante plantar esta
semente na familia. Eu me dedico a construgcdo dekteionamento, porque sei
que é muito precioso para a crian¢a”

Fernanda considera que € importante que haja Useioeamento confidente e

companheiro com o marido. Esse relacionamento geveitir que a executiva se sinta
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segura em poder partilhar seus medos, angustiasbkmas!‘é preciso ter alguém para nos
ouvir, alguém em quem possamos confiar e contaasosoisas.”
Para Fernanda, existe ainda um outro tipo de m#laoiento que a executiva se dedica

a construir: os relacionamentos profissionais. Essastru¢cdo depontes” é fundamental,

pois permite que através de suas relacdes a exaoudintenha seu podest@atusna empresa.

“Eu me dedico a construir pontes aqui dentro, quéizer [...] minhas atitudes sédo
voltadas a fazer com que as pessoas se sintamtadeonomigo, que gostem de
mim, porque sei que isto facilita meu cotidiano.l& eacabam fazendo o que eu
quero sem perceber.”

Joana argumenta que possuir um bom relacionamesgeedicial para sua carreira. A
executiva conta que nunca enfrentou problemas ldeisaamento em sua empresa. E que

tem na figura de seu marido um confidente e coagelh

“Nunca tive problemas com meus funcionarios, elesme me respeitaram, e
meus superiores também.”

“Meu marido, assim, é umpessoa que eu sempre digo [...] eu posso contan|[co
ele] para tudo”

Em contrapartida, Ana Paula parece ter enfrentadblgmas de relacionamento em
sua organizacao, que Ihe ocasionaram um empeuailtialipara sua ascensédo. No entanto, a

executiva soube supera-lo.

“Eu tive problemas, como eu te falei, com algunsostginados. [...] Eu resolvi.
Assim, acho que com o tempo a empresa percebeuauenodo de gerenciar era
a melhor alternativa para eles. Eu ndo sou amiguidbaodo mundo, porque eu
acho assim, ndo adianta ser amiguinho se o prgjei® tu estas gerenciando nao
presta. Antes de tudo vem o resultado que a empy@sa Por um tempo, minha
atitude atrapalhou um pouco minha carreira; hojedd mundo me conhece, sabe
como eu sou.”

Através das narrativas, verifiqguei que as influéasgelacionais sdo muito importantes
para as carreiras dessas executivas pois, alérhedeservirem como suporte, as redes de
relacionamento podem lhes servir como estratégeapatier (O'NEIL, 2003). Verifiquei
também que existe, por parte de algumas, uma grag@a com a construcao e a manutencao

desses relacionamentos em ambos 0s niveis, 0 pesspaofissional.
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5.1.3 Influéncias sociais

Senhor! Senhor!, tornou a gritar, ao concluir osise
pensamentos, "devo, entdo, comecar a respeitar a
opinido do outro sexo, embora me pareca
monstruosa? Se uso saias, se ndo posso nadar, se
tenho de ser salva por um marinheiro, Deus meu!",
gritou, "que hei de fazer?" E com isso entristeceu.
Virginia Woolf, Orlando

Sou apenas uma mulher e lamento-o.
Margarida de Angouléme, rainha de Navarra

As entrevistadas percebem a existéncia de obstadel@rigem social que dificultam
0 progresso de suas carreiras (POWELL, 1988). &was executivas, 0s obstaculos surgem
da proépria condicdo da mulher (LOMBARDI, 2006), seja, como a figura feminina é
entendida e vivida em nossa sociedade. Ana P&elmanda e Joana concordam que o
cenario tecnologico € um ambiente notadamente riasce elas, por trabalharem nesse
cenario, percebem que a sociedade as enxerga deumaadiferenciada.

De acordo com Ana Paula, Fernanda e Joana, existla ama sociedade uma
segregacao ocupacional poménerg ou seja, ainda existem “profissbes femininas e
masculinas” (BRUSCHINI, 2000). Assim, o fato deaesin a frente de suas empresas indica
gue conseguiram romper com algumas expectativescemnceitos sociais (POWELL, 1988).

Mesmo tendo forte apoio familiar em suas escolRas)anda ja se sentiu pressionada
pelas expectativas sociais.

“Uma vez fui visitar, com minha familia, minha ap&terna. Eu tinha uns
dezessete, dezoito anos e estava estudando. Aafalmilmeu pai € uma familia
grande, tenho muitas primas da minha idade, e mz&gu nao tinha namorado, e
minhas primas ja estavam casadas, algumas ataélj@amn filhos. Cheguei perto de
minha avo, que ja fazia anos que ndo via, e agracoisa que ela me perguntou
era se eu tinha namorado. Eu disse que ndo. E eldisse: Cuidado! Vais ficar

para titial Naquele dia eu vi que muitas pessogsersn que a mulher apenas
case, como se a vida fosse s0 isso!”

Pelo fato de ter escolhido um curso de graduac@o fguma predominantemente
homens e, por trabalhar numa organizacdo formadaipogrande contingente masculino,
Joana ja ndo se surpreende com as expectativassoci
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“Eu ja t6 meio acostumada com isso. No inicio, quafalei para minhas amigas
gue eu passei no vestibular para Ciéncias da Coagdat, elas me olharam com
espanto, e uma me perguntou: o que é que tu vaes &a?"

A vida de Joana sempre foi marcada pela rupturaaoexpectativas tradicionais da
sociedade. Desde cedo calgcou suas escolhas poéssiem area considerada masculina.
Embora tenha alcancado o sucesso em sua profelsdanalisa que a area tecnoldgica tem
forte presenca masculina, o que pode indicar gseceedade ainda influencia em muito as

escolhas profissionais femininas.

“Quando eu recebo os curriculos para trabalhar neursetor, logo de cara, j4 da
de ver que, de trinta curriculos, uns quatro oucoirsdo de mulheres. A area é
muito masculina. Acho que isto se deve ao fato wke @& meninas preferem
escolher cursos com profissfes assim: enfermen&gegsora, psicéloga. Poucas
guerem trabalhar com computador.”

A visdo de Ana Paula é semelhante a de Joana.APar&aula, as mulheres ainda
continuam a optar pelos “guetos femininos” de tilba(BRUSCHINI, LOMBARDI,
UMBEHAUN, 2006), ou seja, optam por seguir suageta@s em areas mais valorizadas
socialmente para a mulher como, por exemplo, aigs@d de professora, bibliotecaria,
psicOloga, entre outrasAcho que a maioria [das mulheres] opta por carmsr como
professoras, psicologas, enfermeiras [...]. Posswtar nos dedos o numero de curriculos que
me chegam para trabalhar na area.”

Outra influéncia social salientada nas entrevisths respeito aospapéis e
estereodtiposfemininos. Segundo as executivas, a sociedadesg@ectativas em relagdo aos
afazeres femininos. Desta forma, existem doigestipos basicos. O primeiro, é o fato de
que a sociedade espera que toda mulher um didilpere o segundo liga a imagem da figura
feminina a uma série de esteredtipos como fraqeeraijbilidade, ingenuidade e submisséo.

Esses esteredtipos construidos pela sociedadenagaiyaafastar as chances de mais
mulheres galgarem seus espacos nas hierarquiasgdaszacoes, jA que sdo esteredtipos que
nao condizem com o padrao gerencial tecido parantando das organizacbes (MORAES,
2004; CAPELLEet al, 2005). Para a geréncia organizacional, espesaggadrao masculino

de gestdo, onde exista autoridade, objetividadelerpcentralizado (KEALEY, 1999).

“As vezes eu acho que a maioria dos homens achpaueu ser mulher sou mais
facil de ser manipulada, ou que por falarem altang@o vou baixar a cabeca.”
(FERNANDA)
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“Ja tive problemas assim, de pedir alguma coisaapaim subordinado, um
programador e ele me olhar com aquela cara: Ah [p]que é que essa
mulherzinha ta me mandando!” (ANA PAULA)

“Com meus superiores nunca tive problemas, achoajes ndo me diferenciam
por ser mulher ou ndo. Mas ja percebi que é maigd f&ender um produto para o

cliente quando € um homem que vai fazer a vendquema cabeca dos clientes a
idéia de uma mulher que trabalha com tecnologiadaindo é muito bem aceita.
Parece que eles nos enxergam como incompetent€sXNA)

Para Lipovetsky (2000, p. 294) “os estere6tiposiais 0 primado do sucesso privado

sobre 0 sucesso publico, tém por efeito o de Imaitaltura das ambicfes femininas, desvia-

las, assim, dos projetos de onipoténcia e de goder.

5.1.4 Influéncias organizacionais

Ana Paula, Fernanda e Joana sentiram a pressadiui@ncias organizacionais em

suas trajetérias ascensionais. De acordo com asgasres, tais influéncias estao ligadas a

visdo de mundo da alta cupula organizacional, cepi@do na propria cultura da empresa.

Uma das influéncias salientadas nas entrevistas éaiorréncia ddiscriminacdo sexualno

ambiente de trabalho.

Fernanda ja sofreu discriminacdo sexual em suaemapPara ela, essa discriminacao

tem origem no seio da sociedade e por esse motdw dificil de ser combatida.

“J4 sofri descriminagdo sim! Percebi que o que eatam jogo ndo era minha
competéncia e sim o fato de ser mulher. Aconteceegainte, numa reunido um
gerente foi bem enfatico: * A Fernanda até que temmaiestrado que € bem
inteligente para uma mulher!” Por incrivel que pasegle falou isto, em alto e
bom tom. Fiquei pasma com a cara de pau da pessapimentei, mas depois vi
gue néo tinha jeito.”

Quando Ana Paula assumiu seu cargo de chefia,ussntdescriminada por ser

mulher.

“Assim, 6: no inicio, eu percebi que quando eu peasama atividade, a gente
fazia as especificacdes por escrito. Entdo eu paspava o programador, ele lia,

vinha me questionar,” ah mas isto aqui ndo estéo¢césto daqui ndo é assim, nao
sei 0 qué'... Dai eu tinha que provar porque tirdefinido assim. Entdo eu senti
assim,ah o que € que esta mulher ta mandando em min#,.. Porque a maioria

aqui sdo homens né, entédo assim, eu tive um posso. d.
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Joana declarou que em sua empresa nunca enfrahtproblema, embora ja tenha
sofrido, assim como Ana Paula, descriminacdo sexaslviagens a negocios. Segundo as
entrevistadas, as “piadinhas e cantadinhas” fgitashomens (clientes e/ou fornecedores)

fazem parte da vida profissional feminina.

“Descriminacdo na empresa eu nunca senti. O qugaesenti, pelo fato de ser

mulher e de estar sozinha numa cidade que ndouwwaansima viagem, acho que
tem homens que se sentem no direito de te car@tarnmporta se vocé é casada ou
ndo. Nao sei, acho que deve fazer parte do instartonal dessa espécie.”

(JOANA)

“Ja senti uma vez, quando fui apresentar um progtooutra cidade, e um cliente
casado me convidou para sair. Me fiz de desentanelidontinuei apresentando a
proposta.” (ANA PAULA)

Outro fator discriminatério destacado pelas enstadas é o machismo. Na visédo de
Fernanda, o machismo ja esta incutido na forma codg tanto os homens como as
mulheres, vemos o0 mundo. Quando Fernanda assumicasgo na empredZethase viu as

voltas com a desconfianca de seus colegas homens.

“Eles acharam que eu né&o ia dar conta, pois acm@dim que
profissfes femininas eram as de professoras, pgiedl..”

“Ja fiquei muito desconfiada quando peguei um 6gide viagem e
era uma mulher motorista, eu olhei para ela e |pgosei: ‘sera que
eu chego la?’[no destino da viagem]”.

O machismotraduz-se em pensamento, atitude e comportamergotajuna como
verdade a superioridade dos homens sobre as msjlfeeeparacao radical de funcdes e a
inevitabilidade da organizacdo social baseada senesia de poder e em papéis sociais
especificos de género na esfera publica e privaldd( 2007).

Para Menda (2004, p. 129), o ambiente profissiamada € machista, e os homens
ainda tém dificuldades de aceitar mulheres em salgaeréncia e direcdo. Em alguns casos,
as proprias mulheres ainda ficam desconfiadas grensbem-sucedidas em profissdes ditas
masculinas. De acordo com Menda (2004), o machiémemcontrado dentro e fora das
empresas, pois € um fruto cultural. Porém, nas esagrele ganha um significado maior, ja
gue € nesse espaco que as executivas passammaise@nfrentam mais desafios.

Outra questdo exposta pelas executivas foi o poetio de outra mulher. Ana Paula

e Fernanda tiveram problemas de relacionamentottusaias carreiras, mas esses problemas
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foram com mulheres e ndo com homens. Esse falicaxp a forte competicdo existente
entre mulheres no mundo do trabalho, principalmgoendo o acesso feminino a cargos de
hierarquia € limitado (CAPELLEt al, 2005) ou quando falta cumplicidade e lealdadesent

elas, num ambiente formado por maioria masculinBRRICK, 2002).

“Um dos principais problemas de relacionamento giwe na minha carreira foi
com mulheres, porque acho que incomoda muito aa&r que uma outra mulher
vem crescendo na empresa. Ai todo o cuidado éopquara que ndo puxem o0
nosso tapete com fofocas e intrigas de bastidoig=Ernanda)

“Eu ja tive problemas com mulher, ndo sei o que &®c® mais existe uma
rivalidade acirrada de mulher para mulher.” (Ana Haj

Quanto a barreiras invisiveis existentes nas ozgafies, as executivas relatam que
nao percebem sua existéncia. Elas narram que, ragesaxistir uma alta concentracao de
homens em todos os niveis hierarquicos de suasesagyro fato de serem mulheres néo as
impede de galgar espacos em suas carreiras densiead organizagoes.

Percebi que essa negacao sobre a existéncia dmteasras é contraditéria ao longo
dos discursos prestados. O fato de negarem a mistéle barreiras ndo condiz com a
verdade apresentada por essas mulheres. A exglicagitenho para a ocorréncia desse fato
€ que talvez essas barreiras invisiveis sejamitagiieformais, ndo estruturadas formalmente
pelas organizagfes. Talvez as executivas considasebarreiras invisiveis algo como uma
politica, norma ou regulamento organizacional quasta as mulheres dos cargos
hierarquicos, ou que as impeca de progredirem eas smpresas somente por serem
mulheres.

As executivas também abordaram um item relevanten [gmas carreiras, as
oportunidades de promocao Para elas, existe no amago das organizacfes spéaie de
“crenca cultural” de que homens e mulheres possapoartunidades diferentes em suas
carreiras (POWELL, 1988: KEALEY, 1999).

No inicio de sua carreira, Fernanda viu colegesnsg@romovidos com menos tempo

de servigo do que ela.

“Uma das razdes que contribuiu para minha saideedgresa onde eu trabalhava
e vir para ca foi isto: oportunidades! Eu vi queragesa contratou alguém para a
vaga que ha muito tempo eu estava querendo. E &caghd do meu chefe foi bem
simples: - Esta vaga é para alguém que tem dispatabie de viajar e vocé esta
casada agora, vai querer daqui a pouco ter filhwdy vou poder contar muito com
vocé. Minha resposta veio em forma de uma caridedaissao.”
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Por manter lagos consistentes com seus superkEdd €Y, 1999), as oportunidades
de promocéao de Joana vieram naturalméitedo aconteceu progressivamente, acho que em
parte decorrente do meu bom relacionamento com sugeyiores.”

Ja4 Ana Paula tem uma histéria um pouco diferenteleddoana. Ela acredita que
chegou ao ultimo patamar a ser alcancado em sugesm@\na Paula ndo consegue se ver em
um nivel mais alto do que ja atingiu, por uma ran@ito simples: ndo seria interessante para

a empresa.

“N@o me vejo num nivel maior do que o que eu esime, porque nao seria
interessante para a empresa me tirar da geréncipmjeto e me contratar para,
por exemplo, diretora de planejamento, como é mada vaga que abriu e
contrataram uma pessoa de fora. Se eu sair do rojeuito do conhecimento se
perde, e eles ndo estdo dispostos a perder tendptheiro para que eu ascenda na
carreira”

Outro ponto relatado éraobilidade na organizagdo Pude notar, nos relatos sobre as
trajetorias ascensionais das entrevistadas, uneygacdo das mesmas com a conquista de
espacos hierarquicos mais altos em suas carreiras.

Quando sentiu que ndo conseguiria um cargo higcarquais alto em sua antiga

empresa, Fernanda aceitou a proposta para tratlesthautra organizacao.

“Eu sou assim, ambiciosa, nunca estou satisfeitahf8e quero alguma coisa,
porque me estimula ser assim. Ai 0 que eu faco?oTuat plano para consegui.
Assim que consigo, passo para a conquista de obtassim vai... Tenho certeza
de que, se ndo conseguir ascender mais aqui, vacupr uma outra
organizagdo.”

Para Fernanda, a mobilidade em uma organizacaoaodléear o projeto ascensional
de uma executiva (KEALEY, 1999), pois permite gleeieteraja com um numero maior de
pessoas, conheca outros departamentos, aumenteissbiiidade e construa pontes de

relacionamentos.

“Eu ja migrei de algumas func¢des para outras, de setor para outro, porque
acho importante para quem quer subir na organizag@ithecer o que acontece em
outros setores e conhecer um nimero maior de pssgoaacho que esta minha
atitude me ajudou na carreira.”

Ana Paula também acredita que sua mobilidade naesaflpha ajudou-a em sua

ascensao na carreira.
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“Eu entrei para trabalhar num projeto, depois passenjudar em outro, entao
chegou um tempo que eu trabalhava nos dois ao mesmm. Quando surgiu a
vaga, a empresa me alocou para ser lider de unsdele

O caso de Joana € um pouco diferenciado. Apeséerdescendido n&ama sua
ascensao aconteceu em decorréncia do crescimertaftasa. No caso dessa executiva, sua
mobilidade pode ser verificada com base em suanteda naGamag passando de
programadora para diretora de tecnologia. Seguodoa) a mobilidade na carreira pode ser
um alavancador para o projeto ascensional da mékecutiva (KEALEY, 1999). Joana

argumenta:

“Assim... no meu caso, minha mobilidade foi causatss pelo fato de uma
necessidade da empresa, com o crescimento, do aue hpver uma
hierarquizacdo. Porque precisdvamos de mais pespass trabalhar, e foram
surgindo os setores. Mas eu acredito que, quants omaa mulher ganha espaco
na organizag&o, mais isso ajuda na carreira. Tipdis uma escada: a mulher
deve sempre tentar subir mais um degrau na suattdf, seja em que empresa
trabalhar.”

A cultura organizacional também aparece no extrato das falas das execufigeso
ambiente de trabalho € masculino, repercutindoonagcdo de uma cultura organizacional
masculinizada (McDONALD, 2004; LOMBARDI, 2006). Awés das entrevistas, pude
visualizar que a cultura organizacional tem um efodignificado nas entrelinhas das
transcrigdes, principalmente quando a mulher exgocer e influéncia em cargos de chefia.
Rocha (2005) desenvolve sua tese embasada nadapigeque em um cenario tecnoldgico a
presenca feminina € extremamente reduzida. E que,gscenderem em suas organizacoes,
essas mulheres devem “romper o teto de vitfro.”

Nesse sentido, Joana confirma que o ambiente atballio de empresas de base
tecnologica € marcado pelo dominio masculino desfése da selecdo de candidatos para o

preenchimento das vagas.

“Quando recebemos curriculos para a area técnicguése ridiculo o numero de

mulheres que se candidatam, uma, duas, para 15p&@ns. Mas acho que isto é
um reflexo do que ocorre nas faculdades. Quandmeuormei, s6 havia quatro

mulheres comigo na minha turma” (JOANA)

12 Mesmo significado delass ceiling ja tratado no Capitulo 2 deste trabalho.
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Ana Paula corrobora com Joana, pois ela pode dcambs dedos” o namero de
mulheres que trabalham em sua empresa. E argumgeet@&m sua equipe de trabalho,
formada por quinze pessoas, somente ela e outmgrammadora sdo mulheres. Para a
executiva, o resultado dessa escassez da presamiganfh em EBT's € reflexo da negacao
das mulheres em optarem por uma carreira da &ealdgica.

“Nao que a empresa tenha preferéncia por contrdtamens; o que
ocorre € que faltam mulheres para trabalhar na afed Eu acho
assim... que as mulheres devem preferir profiss6e® professoras,
enfermeiras...” (ANA PAULA)

Rocha (2005), argumenta que, historicamente, alegia tem sido considerada como
uma atividade masculina por exceléncia. Essa dagéia € pertinente, principalmente ao se
referir a area das exatas, dentre elas, as Ciédai&omputacdo, Sistemas de Informacéo e
Telecomunicagdes, vinculadas as Engenharias @arlafica.

Fernanda acredita que, pelo fato de ser mulher estlr inserida em um meio
masculino, ela precise muitas vezes “vestir umaquetlidade”. Para a executiva, o termo
“vestir uma personalidade” implica travestir seumportamento, ou seja, incorporar um

comportamento tido como masculino, de forma a darsum participacao ativa no grupo.

“As vezes eu sinto necessidade de que meus subdodinae vejam como parte do
grupo, e ndo como uma chefe mulher. Sinto que tepteo falar de assuntos
comuns ao grupo, que tenho que ter o senso de hdeles e participar das
piadas.”

Com o relato de Fernanda, percebi que a culturantargcional pode moldar o
comportamento dos individuos que fazem parte danizgcdo. Fernanda € um bom exemplo
dessa mudanca. A executiva, para “sobreviver” @anesnpresa, resolve mudar a cor da pele
como faz o camaledo, para se camuflar em um anelégEirentemente indspito para ela.

Analogias a parte, Joana confessa que algumas sezssntiu “deslocada” em seu
ambiente de trabalho. Esse deslocamento seria fleitsua exposicado direta aos valores

masculinos predominantes no seu grupo de trabalho.

“Eu ja me senti deslocada em algumas reunides. Potguehoras, nas reunides,
gue, para distrair e aliviar o estresse, falam ‘dbohas’. E, como sou a Unica
mulher no grupo, as vezes fico ‘boiando’ com asla@gae com as historias que, a
meu ver, s6 tém graca para eles.”
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ApoOs narrar as influéncias que repercutem na carfeminina, passo a expor as

estratégias utilizadas pelas executivas entrewdstpdra ascenderam em suas carreiras.

5.2 Estratégias para ascensao

Neste estudo, com base nas entrevistas, percebiaguexecutivas utilizaram
estratégias para ascenderem profissionalmente e Eagr estratégias utilizadas estdo as
caracteristicas pessoais

Na entrevista com Fernanda, a executiva afirmaunuealos principais fatores que a
ajudou a ascender na carreira foi a sua postura. éla, a postura representa um grande
diferencial, uma vantagem diante dos demais integsado grupo. Fernanda une a postura a
sua capacidade de enfrentamento (de posicionameat@ liderar situacdes. Fernanda
salienta que para ascender em qualquer cargo &ésdeicendo ter medo das pessoas e de

argumentar quando necessario

“Eu nunca tive medo. Uma coisa que eu acho quedlifga as pessoas € nao ter
medo, acho que eu sempre fui uma pessoa de airtaesiunca tive medo dos
outros... Se é para fazer, eu fago, se € para temmieu termino, ndo gosto de
‘enrrolacada’. Gosto das coisas bem feitas. Gostadizer por que isto deve ser
feito assim ou assado. A pessoa tem que arguméaiargue discutir, saber o que
guer e para que veio”.

Belle (1993) contribui com a narracdo de Fernaméitando que as mulheres
executivas constroem suas atitudes a partir de carasteristicas. Assim, Fernanda, ao se
posicionar, acaba manifestando sua personalidadgm@tica, 0 que para a executiva é um
ponto a favor para sua ascenséo.

Joana confessa que a caracteristica pessoal dee ascender n&ama foi sua
capacidade de ser reflexiva. A executiva coloregggisamento com a idéia de que em muitos
momentos decisorios tomou a iniciativa de buscaolacdo em seu grupo de trabalho. Joana
busca negociacao e adaptacdo (CORSINI E FILHO, )266¥momentos de crise, para ela
essa atitude é fundamental para o seu bom desemperd propria sobrevivéncia da

organizacao.
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“Eu acho que sou um tipo de pessoa que gosta de outras opinifes antes de
tomar uma decisdo final. Para mim, sdo importandsspensamentos de meu
grupo, suas idéias. Quando temos algum problema,ddusco respostas na minha
equipe, e geralmente resolvemos todos juntos.”

Como Fernanda, Ana Paula também acredita queasiara foi importante para sua
trajetoria. A executiva se considera uma pesso&aida e perfeccionista e, por ser assim,
exige o maximo de sua equipe de trabalho, gerethaiarpara a minimizagéo de erros e uma
maior produtividade.

As caracteristicas pessoais de Ana Paula, acalmansep refletir em sua gestdo
(EAGLY, 2003). Assim,“a produtividade e o bom andamento do projeto s&oobjetivos
principais da equipe’confessa Ana Paula. A executiva € enfatica naaogr das metas no
trabalho individual, pois para ela o resultado Ifida trabalho € o que importa para a

organizacao.

“Eu sou persistente, e eu sou meio que perfeccarést acho que as coisas tém
gue estar bem, [...] eu exijo isto da minha equipe”

“Hoje todos os que trabalham comigo me conhecemtevé casos de pessoas
assim que eu sou super amiga, conheco esposa, ta gah para tomar um
chopinho, mas nao deu certo para trabalhar comigom.nEssa pessoa, a gente
conversou, e ele foi um caso que para trabalhar aéio certo. Dai [essas pessoas]
foram alocadas em outra equipe. Por que isso? Posdieepessoas que gostam de
levar as coisas ‘nas cordas’, ficam conversando.hdsa de cobrar, ndo pude
fazer, porque eu nao tive tempo. Dai vocé sabeaqessoa nao ta produzindo, né.
Entdo assim, 0, eu na verdade procuro ter na minlyuipe pessoas
comprometidas. Se ndo sdo, eu tento fazer quesejam, ou fago uma conversa
bem franca porque, quando eu vejo que ndo déa, ado d

Ana Paula provavelmente atribui a responsabiligeades erros da equipe a si propria,
0 que explicaria o forte nivel de cobranca impgstta executiva aos seus subordinados
(BUTLER, 1981).

Em minha pesquisa sobre como as executivas pencebas ascensodes, verifiquei
que, para as entrevistadas, algumas caracterigtessoais foram essenciais em suas
trajetérias. Apesar de possuirem personalidadesedies, percebi em todas as entrevistadas,
palavras que traduziam significados muito préxintmsno: “foi por causa de minha

postura”, “foi por causa de meu posicionamento”,dfgue eu sei argumentar até esgotar as
possibilidades”, “porque eu sou exigente e cobra pm servico bem feito”, “porque me

coloco na posicdo do cliente’entre outras. Todas essas “falas” trazem um eadas
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personalidades das mulheres que estudei e dizepouoo sobre cada executiva, refletindo o
gue pensam sobre suas carreiras.

Outra estratégia que as entrevistadas salientarm@a@tancia da formacdo de uma
boarede de relacionamentosDe acordo com essas mulheres, uma rede de relawones
aumenta a visibilidade das executivas nas orgadigsagois promove uma maior integracéo
entre as executivas e a alta cupula. Essa redeprodever também o aumento do nivel de
poder e a influéncia delas nas suas empresas (OGRENVISH e McKEAN, 2006).

Fernanda € um exemplo tipico de executiva que gdstaultivar sua rede de
relacionamentos. Para ela, é importante manterredede relacionamentos com individuos
gue possuem mais poder que ela na organizacao, fooma de prevencéo a alguma situacao

futura.

“Manter um ‘networking’ é vital para uma mulher gpessui algum tipo de poder
em uma empresa. No meu caso, gosto de estar #adsitentre meus superiores,
gosto de cultivar amizades com quem detém maisr mpaeeu, porque a gente
nunca sabe o dia de amanha.”

Joana expde que, embora pos$aeilidade em transitar no meio de homensgnte-
se receosa de ser excluida dmge-papos pois é justamente nesses momentos que 0S
problemas e as solugdes sao discutidos entre es.daa observa que é nesses grupos que

acontece a atualizacéo diaria dos fatos.

“As vezes gostaria de ser mais atuante nas convedsasdo me sentir deslocada
com os assuntos dos meninos, porque tenho consséde que em muitas
conversas bobas de bastidores saem solu¢des o8 m#ias para a empresa.”

Segundo Mellstrom (1995), um dos maiores desafigmstos a carreira feminina é
adentrar o universo masculino, os chamados “clashhPara Lombardi (2006), os
“clubinhos” significam um importante forum de dissfies, pois sdo 0s espacos de
informalidade, como os almocos, as pausas pardééoecas corredores, entre outros, que se
formam dentro das organizacoes.

Das executivas entrevistadas, aparentemente, Arla a Unica que ndo se preocupa
em cultivar uma rede de relacionamentos dentraideempresa. Segundo essa executiva, seu
sucesso profissional é consequente de sua efigi@Para eld)ndo adianta ser amiguinho de

todo mundo se o projeto no final € uma droga.”
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Outra estratégia narrada nas entrevistas pelasites@s casadas, foi a participacdo do
marido como um agente incentivadorde suas carreiras. Fernanda e Joana contam com o
auxilio de seus maridos nas tarefas diarias daMars que isso, as executivas explicam que
seus maridos impulsionam suas carreiras, pois freporcionam suporte emocional,
incentivando-as em suas decisdes e escolhas (JONNZEO3; JACKSON, 2001)

“Quanto ao meu marido, eu ndo tenho do que me queBu acho que, em parte,
esta minha conquista na carreira se deve a ele. Bogle me incentiva, me deixa
tomar minhas decisdes e me apdia em tudo. Quanespr viajar, ndo coloca
problemas, como ciime e coisas assim. Eu vi amigakas serem tolhidas em
suas carreiras porgue seus maridos nao as deixavajar, e quando tu trabalhas
fora, uma hora tens que viajar.” (FERNANDA)

“Eu sempre tive apoio dele [do marido. Nossa relacéa acho, [...] foi bem
construida. Um incentiva o outro na sua vida pwifinal, porque ndés achamos
que este é o papel do casamento, crescer juntos.”

Nesse sentido, Cohen (2001) argumenta que é n@lis@dir na carreira quando ha
uma sélida retaguarda. Geralmente quem cede eeg® @@ mulher, e a alternativa a essa
divisado de trabalho (um pde o pdo na mesa e 0 cutda das criangas) significa um maior
equilibrio entre a vida profissional e a vida patsias palavras de Cohen (2001), a busca do
equilibrio € a questdo central para a mulher eketut

A Ultima estratégia salientada nas narrativas énpoitancia dotreinamento e
desenvolvimentoda executiva. Notei que todas as entrevistaglggeocupavam com esse
item. Para elas, o fato de trabalharem em empdeshase tecnolégica onde a matéria—prima
(tecnologia) muda a todo instante causa a necess@amanterem-se atualizadas, e a melhor
forma de atualizac&o sdo as técnicas de treinarsatidsenvolvimento.

As executivas reclamam que suas empresas ndo pogsuiéicas ou planos de
incentivo para preparar executivos e executivassarairem cargos na alta hierarquia. Para as
entrevistadas, esse item € fundamental para quadqupresa na atualidade, e deveria ser
objeto de interesse para suas organizacoes.

Para Rosen, Templeton e Kichline (1981), as tésnicke treinamento e
desenvolvimento auxiliam as executivas em sua pagfa para assumir seus cargos na alta
hierarquia das organizacdes. As executivas expligae) por ndo haver interesse de suas
empresas na preparacdo da geréncia, elas buscanicgadiva propria 0s cursos, seminarios

e congressos para suprir suas necessidades degmento profissional.
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“Aqui na empresa ndo conheco esta pratica. Para cors@e eu busco fora daqui,
com cursos de poés, palestras, essas coisas. Jé,seigeuma reunido, agora tenho
que esperar para ver.” (FERNANDA)

“A empresa até estimula que a gente participe de pos por exemplo, como ja
aconteceu comigo. Mas ndo tem uma pratica de pegpas pessoas para
ocuparem seus cargos ou funcdes. O que tem é sugiasficial.” (ANA PAULA)

“Eu desconheco. Tudo o que eu preciso, eu buscd fA@ANA)

Apds apresentar as estratégias utilizadas pelesvestadas para ascenderem em suas
carreiras, passo a expor algumas regularidadeside@®mas carreiras femininas, verificadas

nas entrevistas.

5.3 Regularidades que ocorrem na ascensao profigsa feminina em EBT’s

Com base nos relatos das entrevistadas, percebiocpreeram regularidades no

fendmeno da ascensdao profissional das executivassaforma, identifiquei que:

1. Todas as executivas entrevistadas encontraramrbardéscriminatérias, ao longo
de sua trajetéria ascensional. Percebi que, pasa &sas barreiras sdo, em parte,
fruto da sociedade que ainda marginaliza o trabhmnino ao delegar papéis e
obrigacdes conforme o género.

2. Todas as mulheres do presente estudo encontraramcultura organizacional
masculina. Para as entrevistadas, o ambiente intelas EBT's ainda €
caracterizado como um reduto masculino, onde aepges masculina é
esmagadoramente maior que a feminina. Em consequéhesse grande
contingente masculino, a cultura organizacional EB3’s se constréi com base
nas visbes de mundo dos homens que as constituem.

3. Todas as executivas reclamaram da falta de tenggun@o os extratos de suas
falas, a questédo do tempo constitui-se um granaldgma para suas agendas. Para
essas mulheres, a falta de tempo, além de caumaday dilemas pessoais, pode
repercutir em agravantes para sua saude, comasstiasdnia, angustia e, em
ultimos casos, depressao.

4. Outro fato narrado € que todas elas se sentemdamsam 0 excesso de viagens.

Para as executivas, as viagens acarretam cansagm f{causado pelos
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deslocamentos, diferentes fusos-horarios e as $odgancias) e mental (pelo
afastamento familiar, preocupacfes com a casa andlid). Embora elas
reconhecam que as viagens fazem parte do cotidewon executivo.

Todas as entrevistadas sentem os reflexos dapsessciais, principalmente por
serem mulheres e por trabalharem. Para as exeguéw#ora tenha havido nas
ultimas décadas uma maior participacdo femininaneocado de trabalho, essas
mulheres percebem que ainda existe por parte dadsale uma forte cobranca
sobre os papéis que as mulheres devem desempBaraelas, a sociedade ainda
vé com bons olhos a mulher que se casa e que ifjes. fPor esse motivo, as
executivas se sentem sobrecarregadas, pressiopadasn lado pelas exigéncias
sociais (0 casamento e a maternidade) e de owtrguas exigéncias pessoais (ser
uma profissional competente).

Por fim, percebi neste estudo que, apesar de a%eresl executivas se
desgastarem fisica e emocionalmente com as diverdadncias que sofrem em
suas trajetdrias ascensionais, elas, ao narraramtsstérias, trazem a tona um
turbilhdo de emocgdes, pois sentem que ser mulhessuéixa significa percorrer
caminhos ainda muito pouco trilhados. Para as \@staglas, suas trajetorias se
traduzem em auto-realizacbes, pois 0s sentimergosrgulho e admiracdo se
mesclam, ao olharem para trds e perceberem os lvasnpercorridos, as decisées

tomadas e os sentimentos vividos em suas trajstoradissionais.
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CAPI{TULO 6 — CONSIDERACOES FINAIS

Descompasso de uma mulher

Me querem mae,
e me querem fémea.
Me querem lider,
e me fazem submissa.
Me fazem omissa,
e me cobram participacao.
Me impedem de ir,
e me cobram a busca.

Me enclausuram nas prendas do lar,
€ me cobram conscientizagdo.
Me podam 0s movimentos,

e me querem &gil.
Me castram o desejo,
€ me querem no cio.
Me inibem o canto,
€ me querem musica.
Me apertam o cinto,

e me cobram liberdade.
Me imp&em modelos, gestos,
atitudes e comportamentos,

e me querem Unica.
Me castram, me podam,
falam e decidem por mim,
e me querem plena e absoluta.
Que descompasso !
(Hilma Ranauro)

Neste capitulo, considerando a recomendacao deiawter1998), apresentarei as
conclusdes de meu estudo explanando os resultadtsidvestigacdo. Desta forma, indicarei
0S pontos 0s quais esta pesquisa contribuiu. Cemasido as referéncias da literatura
académica, apontarei de que forma os resultaddas gesquisa reforcam, ampliam ou
contradizem os trabalhos desenvolvidos previam@ht€ENA, 2001).

No presente estudo, tive como objetivo geral coemer o fenbmeno da ascenséao
profissional feminina a partir da perspectiva descativas. Para tanto, baseei-me no seguinte
questionamento: - Como as executivas de empresdsasie tecnolégica percebem sua
ascensao profissional?

Procurando responder concisamente esta perguetizei uma investigacao

gualitativa com trés executivas de empresas basemdeonhecimento localizadas no Parque
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Tecnologico de Florianopolis/Santa Catarina. Combérito de selecédo, elegi estudar
empresas que possuissem em comum o mesmo segreem@erchdo. Neste caso, utilizei
empresas de Tecnologia da Informacéo (TI). Justificadocdo desta escolha, pois minha
idéia foi a de estudar executivas num mesmo cen@ndo como pano de fundo uma maior
aproximacado entre as culturas organizacionais,eonag pareceu a principio relevante para a
compreensao da carreira feminina.

Quanto a abordagem metodoldgica empregada paranstruugho desta pesquisa,
utilizei a pesquisa qualitativa, ja que esse méelgpesquisa conduz a uma estrutura que
mais se assemelha aos objetivos e a propria perderpgesquisa.

Como instrumento de coleta de dados, utilizei srdgt@s semi-estruturadas. Para os
encontros, empreguei a sugestdo de Seidman (18%r@glencontros, a fim de compor uma
melhor captura dos dados pesquisados nas entgevista

Quanto ao_objetivo geraproposto neste trabalho, verifiquei que as mukere
executivas percebem suas ascensdes de forma setaghrabora possuam historias pessoais
e profissionais diferenciadas. Ascender na carmgaifica, no relato das executivas, um
reflexo de seu sucesso profissional e pessoalabesna, ser executiva significa transpor
barreiras, superar a discriminagcdo e 0s esterao@gistentes nas organizagbes (POWELL,
1980).

As executivas percebem que suas ascensdes foramltddas por aspectos sécio-
culturais (MARSHALL, 1995; STEIL, 1997), ndo muip@rceptiveis em suas organizagoes.
Esses aspectos, na visdo das entrevistadas, rEm astlados a sua competéncia, mas
relacionados ao fato de serem mulheres. Esserfdicai que, em alguns momentos de suas
carreiras elas foram vistas com desconfianca eatdel ao seu potencial, mas souberam
transpor essa barreira, galgando espacos na hieranganizacional.

Neste sentido, Steil (1997) argumenta que a mylbde encontrar empecilhos em sua
trajetéria ascensional, estes empecilhos estdociorldos ao seu género e nao
necessariamente a sua qualificacdo ou sua cometiara a gestdo organizacional. Mourao
(2006) justifica a relacdo existente ainda na slade, entre competéncia gerencial e género.
Para a autora existe uma velha dicotomia nas mrtag®d® ambito do trabalho, onde
representacdes sociais mostram-se pejorativasbamcpustificando a baixa valorizacdo da

qualidade do trabalho feminino.
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Joana, Fernanda e Ana Paula acreditam que o egpegacial ainda é caracterizado
como masculino. Elas percebem que o caminho aid@daesta totalmente aberto para a
ascensao feminina nas empresas de base tecnolégiantrevistadas reconhecem que no
campo das EBT’s o dominio é masculino (ROCHA, 2066hsideram-se entdo, vencedoras
por galgarem espacos hierarquicos tdo limitadosuage&nero. As mulheres entrevistadas
acreditam que seu sucesso é derivado de seus deswspindividuais e da forma como
encaram os desafios.

Para as executivas, seu poder € consequéncia tiaisalhho e fruto de sua dedicacéo.
Elas salientam que (co)mandar equipes com um pealealto de homens € uma realidade e
que tanto elas quanto eles devem se adaptar. Esthweres narram que ser mulher e
executiva é desfrutar de wtatusque poucas ja atingiram.

Ana Paula, Joana e Fernanda expdem que talvez oo datterem ascendido
profissionalmente em empresas de base no conhdoimsgja um reflexo dos préprios
modelos destas empresas, onde o alcance das nsubi@seniveis hierarquicos pode ser
facilitado por possuirem caracteristicas peculjareso flexibilidade, gestdo compartilhada e
lideranca participativa (ANGELONI, 2003).

Neste sentido, Carreira, Ajamil e Moreira (200umentam que as mulheres trazem
contribuicBes significativas para o novo modelopdeadigma organizacional, um modelo
baseado no conhecimento humano. Assim, as orgé@egagassam a valorizar mais 0s
individuos e uma nova ordem de fatores surgem coetevantes para as organizacoes.
Caracteristicas como flexibilidade, sensibilidadgpicdo, capacidade para trabalhar em
equipe e administrar a diversidade, sédo atribut@s estdo em alta e assinalam um ponto a

favor para a emersao de um estilo de lideranca femigino.

Os resultados desta pesquisa também apontam camminho pessoal e profissional
destas mulhere$s marcado pela presenca da superacao de deshfio®ias, bem como pela

extrema forca de vontade de vencer e de alcanger sljetivos. Pois, para uma das
executivas, antes de serem mulheres, elas sasgooiais e, como profissionais, desejam ser
respeitadas e reconhecidas por suas capacidadesie gerenciais.

Neste trabalho pude perceber que a carreira feenitdo se manifesta de forma linear,
conforme ressaltam os autores: Hall (1976), Van dan (1990) e Schein, (1996). Mas,
sugere uma congruéncia entre a dinamicidade feei@m conduzir multiplos aspectos de

suas vidas pessoais e profissionais, como por dgeagp mesmo tempo em que cuida de seu
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filho, a ela é capaz de atender um telefonemalvessom problema ou que tomar uma
deciséo; com as varias influéncias emanadas daraw@tda sociedade (O'NEIL, 2003). Como
numa justaposicao dos varios afazeres e respodsal@s, a mulher se vé diante de dilemas,
desafios e decis6es que acabam por repercutirggropao conceito de carreira.

Neste sentido, no trabalho da andlise dos dada® pisualizar que a ascensdo da
carreira feminina, na percepcdo das executivasewstadas, € permeada por varias
interferéncias (O’NEIL, 2003) que influem em seusjgtos ascensionais. Dessa forma,

encontrei como influéncias pessoais:

Conflito entre carreira e familia. Esse conflito gera sobrecarga pessoal e sentimento
de culpa, pois é impossivel, para a mulher exemutonciliar o inconciliavel: ser mae,
esposa, dona de casa e, ao mesmo tempo, ser uiisaipnal (WHITAKER, 1988). Para as
entrevistadas, a mulher deve estar sempre tentmdlibrar os dois lados da balanca: de um
lado, as atribuicOes pessoais; de outro, as piiiss. Esse conflito faz parte do cotidiano da
mulher opta por seguir uma carreira.

A questdo da maternidade.Conforme os relatos, a maternidade gera mudancas na
carreira feminina, podendo ocasionar problemadraporias profissionais de executivas nas
organizagdes. Nesse sentido, a maternidade emenge gma grande vild, pois para essas
mulheres a maternidade exige tempo e dedicacdosdqum totalmente exclusiva,
principalmente nos primeiros meses de vida do hebglie pode acarretar uma desvantagem
competitiva na busca por melhores cargos em supsesas (MORAES, 2004).

A maternidade ainda continua sendo o principalrfatle® discriminagcdo contra a
mulher no ambiente de trabalhBmbora a maternidade seja nominalmente valorizada e
nossa sociedade e exista uma legislacdo de protegdnulheres gravidas, na pratica a
possibilidade de engravidar, a gravidez e o cuidamo os filhos sdo os mais fortes motivos
de discriminagdo contra as mulheres no mundo daltra. Muitas mulheres deixam de ser
admitidas ou promovidas por causa da possibilidiedgestacdo, o que sem duvida representa
uma grande perda de talentos para a empresa (E2B@1S,

Segundo o Instituto Ethos (2004,p.31):

“Para muitas empresas, a mulher s6 tera dispaiabliéi para se dedicar plenamente
ao trabalho se néo tiver filhos ou se eles ja foaeltos — e nesse caso ela pode
ser velha demais para disputar bons e bem-remwsepastos de trabalho”.
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A dupla jornada aparece nas entrevistas como desafio a ser soperadnciliado.
Segundo as executivas, enquanto ndo houver umamgarcultural compartilhado pelos
maridos e esposas, a mulher no, mundo do trabadintinuara a sentir e a ter dificuldades em
compatibilizar os diversos papéis: ser mde, muéh@xecutiva. Um dado interessante do
Instituto Ethos (2004, p. 31) encorpa a argumeptded entrevistadas sobre a dupla jornada:

Enguanto as mulheres gastam em média, 4 horas én8@mpor dia com tarefas
domésticas, os homens empenham 1 hora e 15 migei@dmente em atividades
de conserto e manutencdo da casa. No Brasil, negllvem maior poder aquisitivo
contratam outras mulheres para realizar os sendoa#sticos e para cuidar dos
filhos. Mesmo assim, tém de gerenciar as empregadaas atividades.

Quanto aonivel educacional,as executivas comentam que esse fator influi era sua
trajetérias ascensionais, a medida que as tranafermindividuos mais bem capacitados para
suas funcBes. Para todas as executivas, existeptgnaupacdo pessoal com seu nivel de
instrucdo e sua atualizacdo. Este dado traduz ngourdo condizente com a corrente
literaria, neste sentido Hirata (2003) expde: “dhauesta atingindo um nivel educacional
mais elevado que o homem, o que na evolucéo paaasaoedade do conhecimento, torna-se
uma vantagem muito significativa [...]”

As influéncias relacionaisparecem nos extratos das falas das executivasacom

preocupacao pela manutengéo delacionamentos pessoais grofissionais. Desta forma, é
necessario construir uma boa rede de relacionasyetatioto na vida privada, com filhos e
maridos, quanto na vida publica, com seus supstia@egas de trabalho e subordinados
(O'NEIL, 2003).

As influéncias sociaisao tidas pelas entrevistadas como obstaculosgknosocial,

que dificultam o progresso de suas carreiras (POVWYHB88). Segundo as entrevistadas,
existe na sociedade umsagregacdo ocupacional pogénero.Essa segregacdo delimita as
profissdes conforme o género. Assim, a escolhaiae arreiras representa uma quebra nessa
segregacao, pois o fato de serem executivas nd@lizcoom o que a sociedade espera de uma
mulher. Segundo as executivas, ser executiva aigiafica estar num espaco preparado
socialmente para o dominio masculino.

Sobre a argumentacdo de que existe na sociedadesegragacdo ocupacional

conforme o género, Fontenele-Mouréo (2006, p. 8®ca que:
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“A maior parte dos empregos femininos continua eatrada em alguns setores de

atividade e agrupada em pequeno numero de prddisgEessa segmentacao,

mantém a base das desigualdades existentes emensi@ mulheres no mercado

de trabalho, incluindo as salariais. As possibiletade acesso a postos elevados
nas hierarquias ocupacionais continuam sendo rmuiiestas para a maioria das

mulheres”.

Outra influéncia social relatada sdo papéis e esteredtiposfemininos. Para as
entrevistadas, existem dois pontos basicos. O pondeque a sociedade espera que toda a
mulher um dia gere seus filhos; o segundo, a imag@mulher esta ligada a uma série de
adjetivos como: fraqueza, sensibilidade, ingenwedadubmissédo, e esses adjetivos acabam
por criar estereétipos atrelando a mulher a figloasexo fragil. Esse padréo estereotipado
representa o anténimo do padréao gerencial tecidl gpaomando organizacional e acaba por
afastar as chances de mais mulheres galgarem sgaigos nas hierarquias organizacionais
em decorréncia dos preconceitos gerados pelos isesmo

Para Fontenele-Mourao (2006):

“Os preconceitos relativos aos homens e mulheredratmalho, que em geral
desvalorizam a mulher como trabalhadora, continterrdo forte permanéncia, a
despeito das significativas mudancas que vém ocworena realidade. Eles
projetam uma imagem de mulher como fundamentalnigyztda a vida familiar e

doméstica, o que limitaria a sua adequada inser¢sempenho profissional”.

Em relacdo as influéncias organizaciopnas executivas relatam a existéncia de

discriminacdo por génerono ambiente de trabalho. De acordo com as entaelst a
discriminacdo esta inserida nas praticas cotidiades organizacdes e o fato de serem
mulheres e de deterem poder repercute, algumas,wreatitudes discriminatdrias por parte
de seus pares e subordinados. Duas das entregista@algum momento de suas carreiras, ja
se depararam com algum tipo de descriminacao pemseulheres. Essa descriminagdo néo
ocorreu apenas dentro de suas organizacdes, carssleordinados ou pares, mais também
fora de suas empresas, com clientes ou fornecedBsesxecutivas relataram que foi
necessario muito “jogo de cintura” para ultrapassssa barreira invisivel social. Mas as
entrevistadas acreditam que o fato de se impor@fispionalmente, a medida que os casos
ocorriam, foi 0 que garantiu 0 seu sucesso, ravéota situacao a seu favor.

Sobre o'teto de vidro”, as executivas relatam que ndo percebem sua existaca
elas, apesar de existir uma alta concentracdo ohers em todos os niveis hierarquicos de
suas empresas, o fato de serem mulheres ndo adeirdpegalgar espacos em suas carreiras
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dentro de suas organizacdes. Ao longo dos discymsestados, percebi que essa negacao
sobre a existéncia de tais barreiras é contradit@rifato de negarem a existéncia de barreiras
ndo condiz com a verdade apresentada por essasrgsilao longo de suas narrativas. A
explicacdo que tenho para a ocorréncia desse fae éalvez as executivas esperem, sobre o
conceito de barreiras invisiveis, algo como umaitipal norma ou regulamento
organizacional que afaste a presenca femininagieratargo hierarquico, ou que as impeca
de progredirem em suas empresas pelo fato de seudmres.

As oportunidades de promoc&o aparecem nas narrativas como um fator
desencadeante do processo ascensional. Onde apazatdé existe, no amago das
organizacbes, uma espeécie de “crenca cultural” de kjomens e mulheres possuem
oportunidades diferentes em suas carreiras. Endgmteés historias contidas neste trabalho
apresentem trés pontos de vista diferentes.

Quanto acultura organizacional, as entrevistadas salientam que o ambiente de
trabalho das EBT’'s € masculino, repercutindo na&mdo de uma cultura organizacional
masculinizada (McDONALD, 2004; LOMBARDI, 2006) esesfato influencia diretamente
suas trajetorias de carreira. Segundo Loughlin QL% cultura organizacional é definida
como os valores, simbolos e rituais realizadosspelembros de uma organizacédo e que
contribuem para a criacdo de normas e expectatyasmportamento no ambito corporativo.
Incluem frequentemente dinheiro, podestatus(valores definidos socialmente como sendo
masculinos) e o qual ttm dominado as organizacgdes.

A mobilidade na organizagéo e as “paredes de vidraiplicam no favorecimento
ao processo de ascensdo da executiva, pois aumemntsaisibilidade da executiva na
organizacado, ajudando-a a construir redes de oslagientognetworking)e permitindo um
contato constante com a alta clpula. Segundo AndaPBernanda e Joana, esses fatores
podem causar impactos positivos em suas carreiras.

Entre asestratégiasutilizadas para ascenderem em suas organizagdeseautivas

relatam que possuir uma boa rede de relacionamérdessuma importancia para que elas se

mantenham atualizadas com os fatos do mercadoeangeesa, além de proporcionar um
maior transito entre as diversas areas de suasipagées, favorecendo e proporcionando
uma melhor visualizacdo das executivas por selsisues, 0 que pode auxiliar no momento

de promocéao.
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Outra estratégia ja destacada neste trabalho gaaidade técnica, ou seja, para essas
mulheres é importante que estejam atualizadas. Ram investem em treinamento e

desenvolviment@essoal, seja em cursos de capacitacao (Joampasegraduacao (Fernanda

e Ana Paula).
Outro ponto ja destacado é o papel do maciolmo suporte. As executivas (Joana e

Fernanda) contam que, mesmo na imensidao de sersred, seus maridos compartilham
suas tarefas domésticas, o que atenua a dupla@deeatrabalho.

Uma estratégia também foi encontrada nesta pesqoiggsicionamentqgessoal

(postura) das executivas diante dos homens (pawgmrdinados e superiores), a auto-
afirmacado dessas mulheres foi fundamental paraoggeipo as respeitasse e comecasse a
notar suas presencas.

Durante a coleta de dados, verifiguei que ocorrdgunaas regularidades no
processo de ascensao profissional das mulheres e®TE. Além do mais, os resultados
proporcionados por esse estudo permitiram tecemag inferéncias sobre as regularidades
na vida das trés executivas. Para Ana Paula, Fdeanadoana, o trabalho em EBT’s e suas
vidas estéo fortemente entrelagados.

Vérias vezes, nas entrevistas, pude perceber gtrabalho executivo refletia o
sentimento de auto-realizacdo da mulher investig®tlade compreender, também, nas
personalidades das executivas, um alto nivel de-esitima e ambicdo, e uma vontade de
superacao proépria.

Visualizei, em muitos momentos, a vontade da dxecule se transformar em uma
“super-mulher”, uma heroina ou, transpondo parag@adrinhos infantis, uma “mulher-
maravilha” (BOTELHO et al 2006), capaz de conciliar familia e trabalho, uwisio
contraria & maioria das correntes literarias, queueem a mulher o papel de sexo fragil e
dominado pelos homens.

Outro ponto é a questdo do tempo dessas mullRaestodas, o excesso de atividades
e de afazeres profissionais repercute de algumaafem suas vidas pessoais.

Outra questao extraida das narrativas é que asitesecsentem-se cansadas com o
excesso de viagens. Para elas, as viagens acareetapansaco fisico e mental, embora

reconhecam que as viagens fazem parte do cotidewon executivo.
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Outra regularidade é que as entrevistadas senteraflegsos das pressfes sociais,
principalmente por serem mulheres e por trabalhangomls ainda existe, por parte da
sociedade, uma forte cobranca sobre os papéissquelaeres devem desempenhar.

Por fim, percebi neste estudo que, apesar de dsenesl executivas sofrerem com as
diversas influéncias em suas trajetorias ascerisiorsuas historias refletem suas
personalidades e atitudes diante dos percal¢cosagecaminhadas. As mulheres tratadas neste
estudo mostram que ser mulher e ser executivafisamercorrer por caminhos ainda muito
pouco trilhados. Para as entrevistadas, suasaiagtraduzem suas auto-realizages, pois 0s
sentimentos de orgulho e admiracdo se mesclam lereoh para trds e perceberem o0s
caminhos percorridos, as decisdes tomadas e osneatds vividos em suas trajetorias

profissionais.

6.1 Implicacdes e sugestdes para futuras pesquisas

Ao chegar ao final deste trabalho, considerei quarde o transcorrer da elaboracao
desta pesquisa deparei-me com uma série de quest@asrminaram por refletir-se também
nos objetos pesquisados.

Esta pesquisa proporcionou a mim um aprendizatienson. Ao tentar captar e
compreender as percepcdes das executivas sobreasuaisas, terminei por compreender a
mim mesma.

Com base nas consideragfes apresentadas no it@momnapresento algumas
sugestdes para a realizagcéo de futuras pesquisgeas este trabalho ndo teve a intencao de
contemplar, mas que podem auxiliar no processmustimicdo de um arcabouco tedrico mais
amplo sobre a carreira feminina no Brasil.

Saliento ainda, a necessidade da realizacéo d#ossjue foquem a presenca feminina
em empresas baseadas no conhecimento. Durantesninbeas académicas pelo tema, tanto
no Portal Capes, como e em universidades brasileitdei que em relacao a esta tematica de
estudo, ainda existe uma longa caminhada a s&zaéal

Neste sentido, sugiro como temas de estudo:

* empreendedorismo e intra-empreendedorismo feminglm empresas

inovadoras;



‘ 127

» participacdo feminina no mercado de trabalho dapresas baseadas no
conhecimento;

» Dbarreiras invisiveis enfrentadas pelas mulhereEB@'s;

* percepcéo dos trabalhadores do conhecimento sohuthar executiva,

* mulheres executivas e modelos de gestdo em EBC's;

* representacdes sociais acerca do gerenciamentonifi@miem empresas
baseadas em conhecimento;

» lideranca feminina em empreendedoras de EBC’s.

Ao terminar este trabalho, tenho a sensacgéo dengites questionamentos iniciais de
minha parte cessaram, mas outros emergiram.

Considero que este € um campo de estudos inovagioe ainda carece de pesquisas
que permitam um maior aprofundamento sobre o usivda carreira feminina. O caminho
para a compreensdo da carreira feminina esta apeociaslo. Considero minha parte feita,
mas, espero que aparegcam novas pesquisas que agumidgnmais na compreensao deste

fendbmeno.
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APENDICE A — CARTA DE APRESENTACAO

Programa de Pos-Graduacao em iE?
Engenharia e Gestdo do Conhecimento :
UFsC
SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CAMPUS UNIVERSITARIO — TRINDADE — CAIXA POSTAL, 476

CEP. 88010-970 — FLORIANOPOLI’S — SANTA CATARINA
CENTRO TECNOLOGICO

Floriandpolis, 30 de outubro de 2007.
Prezada Senhora,

Louise de Lira Roedel Botelho, minha orientandardstrado, esta realizando uma
pesquisa sobre o processo de ascensdo da caemiranfa nas organizacdes pelo Programa
de Pé6s-Graduacdo em Engenharia e Gestdo do Commtcimia Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC). Em sua fase atual, o tralpalsui o seguinte titulo: “MULHERES
EXECUTIVAS: Um estudo baseado nas percepc¢Oes feasrsobre a ascenséo da carreira”.

O Obijetivo central do estudo € compreender o feminda ascensao profissional a
partir da perspectiva das executivas. Trata-serdepesquisa qualitativa, e o nivel de analise
adotado € o do individuo. Na fase de coleta degjaufetende-se realizar uma entrevista de
cerca de 90 minutos com cada uma das trés exexigalacionadas. Através do referido
instrumento, o pesquisador procurara capturaré\de cada executiva sobre seu processo de
ascensao na carreira.

Com fim de viabilizar a pesquisa, solicito a saatipipacdo na entrevista, que sera
transcrita posteriormente e submetida a aprecidgdoespondente. Durante o periodo de
analise de dados, destaco a possibilidade de Lpuesgsar esclarecer ou aprofundar alguns
pontos de entrevista concedida.

Agradeco antecipadamente a atencao de V.Sa. despgeco

Atenciosamente,

Prof. Cristiano J. Castro de Almeida Cunha, Dr. pet.



APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Conhecendo a entrevistada:

1.

2.

Comecemos com o seu local de nascimento, comaufoirdancia, como era
constituida sua familia?

Que escolas vocé frequentou? Qual é sua graduBedsti pos-graduacao?

O caminhar da executiva: o inicio da carreira:

3.

Faca um breve historico de sua carreira profissidta favor, descreva a sua
evolucao desde seu primeiro emprego até seu atual.

Por favor, relate as dificuldades, fatos marcanigsssoas importantes
presentes durante sua caminha profissional.

Como eram os tempos do seu primeiro emprego, falpauco daquela época.
Ocorreu algum fato marcante naquele periodo par@do

Na atualidade, descreva um dia tipico seu.

Como é sua vida fora da empresa em que vocé temb@lie coisas gosta de
fazer nas horas livres? Possui algunbbie?

Héa quanto tempo vocé esta nesta empresa?

Quando vocé entrou nesta empresa o que vocé faesdeva um dia tipico

daquele periodo.

A vida executiva:

1.

O que significou para vocé assumir o cargo de éxefO que vocé sentiu ao
se tornar uma executiva?

Quais fatores influenciaram (positiva e negativamensua ascensao
profissionalale um pouco a respeito.

Vocé ja sofreu algum tipo de descriminacdo pomsalher e por exercer um
cargo de comando na organizacao?

Como sua vida doméstica tem influenciado sua tmgetomo executiva?
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Voceé possui filhos? E casada? Se sim, qual a imfiaé&e seus filhos e de seu
marido na sua trajetdria como executiva?

Vocé gostaria de falar mais alguma coisa que sgjdfisativa e Ihe tenha
ocorrido?

Quando vocé olha para tras, pensa em sua caegirggdos os caminhos que

vocé percorreu, que imagens lhe vém a mente?
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APENDICE C — TERMO DE CONSENTIMENTO

EGc Programa de Pds-Graduacdo em @
Engenharia e Gestdo do Conhecimento :
TERMO DE CONSENTIMENTO

Eu, declaro que aceito participar da

pesquisa realizada por Louise de Lira Roedel Boteldministradora e mestranda do
Programa de PoOs-Graduacdo em Engenharia e Gest&@wrdeecimento da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), sobre a cafegimaina.

Declaro ainda que aceito voluntariamente particiigste estudo, e que estou ciente do carater

sigiloso desta pesquisa.

Florianopolis, , de de 2007.
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GLOSSARIO

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Aprendizagem Organizacional: processo de aquisicdo e assimilacao coletiva dasnov

bases de conhecimento para adaptacdo, geracaorfeigaenento do processo de
producdo da empresa (AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

Ascensdo na carreira:processo de escalada da mulher em direcdo a hieeiquicos

mais altos nas organizagoes.

Ativos intangiveis ou Recursos intangiveisvalores que néo tém representacao fisica

imediata, ou cuja mensuracao nao é refletida iategmte na contabilidade das empresas
como as mercadorias em geral. Incluem direitosr@@sode distribuicdo e armazenagem,
contratos com empregados e de servicos, licencadhagaem licitacOes, etc),
relacionamentos (distribuidores, empregados, dgntetc.), propriedade intelectual
(patentescopyrights softwaresslogans vinhetas, trilhas sonoras, etc), marcas e pagente
franquias, tecnologia, conhecimentos e culturarorg&ional, entre outros (AMPROTEC;
SEBRAE, 2002).

Ativos tangiveis ou Recursos tangiveiBens que tém valor de mercado, SA0 expressos

no balanco patrimonial da empresa e representadis opriedade de edificios,
maquinas, equipamentos, veiculos, estoques, entm®so(AMPROTEC; SEBRAE,
2002).

Base de conhecimentoAcervo de informagdes, experiéncias e conhecimetiliaados

como a principal fonte de recursos para o desemeehto da empresa (AMPROTEC;
SEBRAE, 2002).

Base tecnoldgica(a) Processo ou produto que resulta da pesquséifiia e cujo valor

agregado advém das &reas de tecnologia avanc&oanatica, biotecnologia, quimica

fina, mecanica de precisdo, novos materiais, Bj@glicacdo do conhecimento cientifico,



7)

8)
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do dominio de técnicas complexas e do trabalho ld& qualificacdo técnica
(AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

Barreiras Invisiveis, dass ceilingou teto de vidra metéafora utilizada para ilustrar a

dificuldade da mulher em ascender na carreirayagefe a estere6tipos ou preconceitos

que afastam as mulheres de niveis hierarquicoset®iados nas organizacoes.

Carreira_feminina: A unido entre o caminhar profissional e de vidzglizado pela

mulher executiva, durante um periodo de tempo, rmocesta mulher percebe este

caminhar.

9) Categorias: sdo temas que capturam alguns padrdoes que sengkirante o processo

de coleta de dados; estas categorias facilitarsuahzacéo das regularidades e variagdes
de um dado fenbmeno (MERRIAN, 1998).

10)Compreender: “entender, perceber” (Ferreira, 1986)

11)Cultura organizacional: Normas, valores, praticas, simbolos que caraarariz

identificam uma empresa (AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

12)Descrever: comunicar uma imagem mental de um evento ou ré&rde um fenémeno

(LUCENA, 2001).

13)Empresa de base tecnoldgica (EBT) ou empresa basaando conhecimento (EBC):

pequena empresa de base tecnoldgica (PEBT). Entimeento que fundamenta sua
atividade produtiva no desenvolvimento de novosdgi@s ou processos, baseado na
aplicacao sistematica de conhecimentos cientifictexnoldgicos e utilizacdo de técnicas
avancadas ou pioneiras. As EBT’s tém como prindipsimo 0s conhecimentos e as
informacdes técnico- cientificas (AMPROTEC; SEBRARB02).

14)Estere6tipo; E um conceito muito préximo do preconceito e psde definido como

“uma tendéncia a padronizagdo, com a eliminacdo qiedidades individuais e das
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diferencas; com a auséncia total do espirito orititas opinides sustentadas”
(SHESTAKOQV, Cit. por FONT, 1993, p. 5).

15)Feminismo/feminismos: correntes de pensamento e de acao que podemfemnths

quanto a andlise da situacdo e estratégia a adwdsrgue tém como principal objetivo
garantir o exercicio dos direitos humanos das methéldo € o oposto deachismo,que

se traduz no pensamento, atitude e comportamento tgma como verdade a
superioridade dos homens sobre as mulheres, aagéparadical de funcbes e a
inevitabilidade da organizagcdo social baseada simasia de poder e em papéis sociais

especificos de género na esfera publica e privadd( 2007).

16)Género: € definido como o sexo socialmente construidotafsa de um conjunto de

praticas, simbolos, representacdes, normas e sado@ais que as sociedades elaboram
(SCOTT, 1990) Para Scott (1990), a definicdo deegempode ser explicada por uma
dupla proposicdo: género é um elemento constituda® relacées sociais, baseado em
diferencas percebidas entre os sexos, e, além, djés@ro € a maneira primordial de
significar relagdes de poder.

17)Gestdo _do_conhecimento(a) Processo articulado e intencional, destinadazar com

que o conhecimento de uma organizacdo esteja digbopara aqueles que dele
necessitem, quando, onde e na forma que se fagas@ia, com o objetivo de aumentar o
desempenho profissional e a criatividade para aacger e aplicacdo de novos
conhecimentos; (b) estratégia de implementacdoc@esacoordenadas que assegura as
empresas capacidade para captar, armazenar, racueelanalisar informagdes e
conhecimentos estratégicos que ampliem seu des@meoito e sua competitividade
(AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

18)Gestéo tecnoldgica:(a) Estratégia de utilizacdo de técnicas de adinégdo com a

finalidade de maximizar o potencial tecnolégico dmpresa; (b) administracdo
sistematica de habilidades, mecanismos, conheasienplanos e instrumentos

organizacionais necessarios a estruturacdo daidagacempresarial de gerar, introduzir,
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apropriar, modificar e gerenciar inovacbes de pmglue processos, com vistas a
competitividade (AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

19)Miségina: Antipatia, aversdo morbida as mulheres. “Se rtersig a diferenca € negada e,
finalmente, homens e mulheres véem a sua indivathae cindida nas representacdes do
masculino e do feminino, que geracdes apos geragéelsomens e mulheres sob o
dominio patriarcal viram a sua individualidade rdayadesrespeitada, cerceada, isso ndo
significa, em absoluto, que do ponto de vista Histotal processo seja simétrico. E
precisamente na assimetria das relacdes como eslagdpoder que o sistema de géneros
se constitui e na medida em que o feminino reptesesempre o outro, a diferenca - é
essa a fonte de toda a misogina - é licito, pamese-identificar as representacdes
historicamente ligadas ao feminino - ou parte detakita pela diferenca enquanto tal” (in
“Teses pelo fim do Sistema de Géneros” - llana Aaamilitante do coletivo "contra-a-
corrente” - http://www.terravista.pt/llhadoMel/11B&na.htm)

20)Mulher_executiva: no presente trabalho faitilizado o termo mulher executiva para

designar individuos do sexo feminino os quais exar@oder e lideranca em cargos

hierarquicos, pertencentes a média geréncia oc@iala.

21)Paradigma tecnolégico:Padrdo ou modelo para solucdo de problemas temm@micos

que define as necessidades mais relevantes, aspos cientificos utilizados para a
realizacdo de determinada tarefa e o material l@égivo a ser utilizado. O paradigma
tecnoldgico determina as oportunidades tecnologjoasresultam em inovacdes e alguns
procedimentos béasicos para a exportacdo dessaacies(AMPROTEC; SEBRAE,
2002).

22)Pargue tecnologico:(a) Complexo industrial de base cientifico-tecgaé planejado, de

carater formal, concentrado e cooperativo, quegagesnpresas cuja producdo se baseia
em pesquisa tecnoldgica desenvolvida nos centroB&# vinculados ao Parque; (b)
empreendimento promotor da cultura da inovacaocamapetitividade, do aumento da
capacitacdo empresarial fundamentado na transfaréec conhecimento e tecnologia,
com o objetivo de incrementar a producgéao de riq@k#PROTEC; SEBRAE, 2002).
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23)Pesquisa gualitativa:“uso do conceito de Merrian (1998, p.5) onde adotaetafora do

“guarda—chuva”, ou seja, a pesquisa qualitativeasen grande guarda-chuva, em cujas

pontas estariam alguns métodos de investigacao.

24)Preconceito: E uma opinido pré-estabelecida, que é impostameio, época e educagio.
Ele regula as relacbes de uma pessoa ou de um gomp@ sociedade. Ao regular, ele
permeia toda a sociedade, tornando-se uma espécieediador de todas as reacdes
humanas (MEC, 2005)

25)Sexismo: Sdo0 inumeros o0s pontos de contato entre racismexsmo. Enquanto o
racismo designa imagens, atitudes, comportamentestezedtipos discriminatérios em
relacdo a uma etnia, o sexismo se aplica as dvéosaas de discriminacdo baseada no
sexo. “O sexismo € uma tendéncia que favorece wm e detrimento de outro. Por

exemplo, os esterestipos ligados ao sexo favorecsexo masculino.” (Dunningam)

26)Tecnologia _da__informacdo: Aquela que se aplica as éareas da informatica,
telecomunicac¢des, comunicacdes, ciéncia da congmtangenharia de sistemas e de
software (AMPROTEC; SEBRAE, 2002).

27)Tecndpole ou Tecndpolisi(a) Sistema urbano articulado que integra agedotess e

externos para o0 desenvolvimento tecnoldgico regiiobaseado numa estratégia de
desenvolvimento sustentavel; (b) polo tecnolégi€o) cidade planejada para o
desenvolvimento tecnoldgico e ambiental. Area decentracido industrial resultante da
interacdo de um conjunto de empresas com centrogxdeléncia localizados em
universidades de alto nivel (AMPROTEC; SEBRAE, 2002 pdlo tecnolégico se
caracteriza pelo intercambio de informacfes, aatrde experiéncias, 0S servicos que
facilitam a utilizacdo de recursos humanos de dad®, a contratacdo de projetos
tecnologicos, 0 acesso a centros de pesquisaliatdilas, a servicos de documentacao
especializada. Tipicamente, as empresas que integgae tipo de polo sdo Empresas de
Base Tecnoldgica (ESPINOLA, MELO e VILAR).



