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RESUMO

Para Bourdieu (2010), a sociedade define atributos e comportamentos mais
adequados para cada género de acordo com a construcdo arbitraria do biologico. A
motivagdo em pesquisar sobre o tema surgiu do anseio em compreender a estrutura
atual da divisdo sexual do trabalho com a insercdo da mulher na construcdo de
género na gestdo. Esta dissertacdo analisou como esta o feminino no trabalho
gerencial na percepcdo de gestoras de industrias farmacéuticas sediadas nas
cidades de S&o Paulo e Rio de Janeiro que atuam na regido de Minas Gerais. A
amostra foi composta por dez gerentes distritais. Trata-se de um estudo de campo
com abordagem qualitativa e descritiva e entrevistas semiestruturadas. Utilizou-se a
técnica analise de conteudo proposta por Bardin (2008) para o tratamento dos dados
nas seguintes etapas: pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos
resultados, inferéncia e interpretacdo. A gestdo de pessoas € pontuada como
principal atividade desenvolvida no exercicio da funcéo, além de visdo estratégica,
flexibilidade, dinamismo, confianca e servico burocratico. Salientam-se atributos
femininos, como ser mais cuidadosa, mais detalhista, escutar mais o colaborador e
ser mais sensivel. Também apontaram o apoio, a facilidade de negociacdo e a
acessibilidade com seus clientes. Ndo foram apontadas diferencas de salario entre
homens e mulheres na indastria farmacéutica, indicando que os critérios de
remuneracdo ndo estdo atrelados ao sexo e sim a classificagdo dos niveis
gerenciais de acordo com as categorias existentes na industria farmacéutica, além
dos beneficios diferenciados, como o auxilio creche. O vestuario e o cuidado visual
foram apontados como forma de se sentirem femininas na carreira gerencial, além
da utilizacdo de compreensao, sensibilidade e cuidado com as pessoas. Percebe-se
na totalidade que ndo percebem diferencas relacionadas ao género na funcéo e a
descrevem como unissex e/ou assexuada, ou seja, a mulher como gerente se torna
também assexuada. Associam também a forma de gerenciar com o perfil de cada
um evidenciando a tendéncia em neutralizar e desassociar o género da fungéo.
Foram apontadas como ndo feminino no cotidiano de trabalho das gerentes
pesquisadas as viagens, principalmente as viagens de carro, devido ao risco, além
das atividades que exigem forca fisica. Mas ficou claro que essas atividades ndo as
impedem de exercer a fungéo gerencial. Enfim, deixam-se dois questionamentos em
relacdo ao género. O primeiro deles € se a fungdo gerencial tem se distanciado da
construcdo social de trabalho que determina a funcdo de acordo com os atributos
especificos para cada sexo, sugerindo um novo olhar na esfera profissional, ou seja,
o perfil gerencial esta relacionado a competéncia e a personalidade do gestor,
independente do sexo. O segundo deles é até que ponto o mundo capitalista tem
interesse na reconstrucdo dos papeis de género, tendo em vista que as empresas
tém seduzido mulheres e homens em prol da produtividade?

Palavras-chave: Género. Feminino. Geréncia. Fungéo Gerencial.



ABSTRACT

According to Bourdieu (2010), society defines the attributes and behaviour which are
more adequate for each gender according to the arbitrary contruction of the
biological. The motivation to write about this topic arose from the wish to understand
the current structure of the sexual division of labour with the insertion of women in
the construction of gender in management. This dissertation analysed how the
feminine is regarded in managerial work in the eyes of management in
pharmaceutical companies based in Sdo Paulo and Rio de Janeiro which operate in
the state of Minas Gerais. The sample is composed of ten district managers. This is a
field study with a qualitative and descriptive approach using semi-structured. Used
the technique of content analysis proposed by Bardin (2008) for the treatment of the
data in the following steps: Pre-analysis, material exploration and processing of the
results, inference and interpretation. Interviews management is considered the main
activity developed in the fuction but also takes into account strategic vision, flexibility,
dynamism, trust and burocratic service. The feminine attributes such as carefulness,
attention to detail, sensitivity and being attentive to colaborators are underlined in
the study. The study also considers an easiness in the negotiations, availability and
support to clients. It didn't show significant salary differences between men and
women in the pharmaceutical industry which indicates that the remuneration criterion
is not connected to gender but rather to the organization of management levels in the
existing categories in the pharmaceutical industry. Besides there are differentiated
benefits, such as day care center aid. Clothing and appearance were pointed out as
a way to feel more feminine in the management career, as well as attitudes such as
understanding, sensibility and attention. The women do not see differences between
genders in the function and described it as unisex or asexual, that is, a female
manager also becomes asexual. Situations which were considered non-feminine are
trips, especially those by car, due to the risk involved, and also activities which
demand physical strength. It was clear that these activities do not hinder them from
carrying out their function. In conclusion we question the gender roles in this
research, as the data suggests a tendency for the management function to distance
itself from gender and advance towards a profile related to competence and the
personality of the manager, independent of sex. It also suggests that feminine and
masculine characteristics can be found in both sexes and that their differences
complement each other in the day-to-day practice of the work. It also shows that the
work is done in group nowadays. In the course of this research, management was
many times referred as asexual or unisex.

Key Words: Gender. Feminine. Management. Managerial Position



ABRAFARMA
CEO

CGCE

IBGE

MTE

RAIS
SINPROVERJ

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Associagao Brasileira de Redes de Farmacias e Drogarias
Chief Executive Officer (Diretor executivo)

Centro de Gestao e Estudos Estratégicos

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

Ministério do Trabalho e Emprego

Relacdo Anual de Informagdes Sociais

Sindicato dos Propagandistas e Vendedores de Produtos

Farmacéuticos do Estado do Rio de janeiro



LISTA GRAFICOS

GRAFICO 1 - Faixa etaria das gerentes entrevistadas ............ccccceeceeeeeereereeeenennn,
GRAFICO 2 - Grau de instrugdo e formacéo académica das gerentes.....................

GRAFICO 3 - TEMPO NA EMPIESA ....eveeveeeeierieeeeieeeeeieeeeeeesteesessteseestssre s seeeesseeanes



LISTA DE TABELAS

TABELA 1 - AtiVIdades gEIeNCIAIS ......uuvuuiiiieeeeiieieiiiiii e e e e e et e e e e e e e e e e 68
TABELA 2 - Perfil do gestor da industria farmacéutica .............occuvviiveeineeiniiiiinnnee. 69
TABELA 3 - Percepcao sobre a remuneragao entre homens e mulheres gerentes .70
TABELA 4 - Habilidades que favorecem o desenvolvimento da fungéo gerencial ...71
TABELA 5 - Percepcao das gerentes sobre o feminino nas atividades gerenciais ..73
TABELA 6 - Percepcao sobre a influéncia de ser mulher na realizagéo do

trabalho gerencial ..., 82

TABELA 7 - Percepcao sobre o que é ser mulher gerente na industria

FAIMMACEULICA . ... 83
TABELA 8 - Percepcéo sobre o que € masculino nas atividades gerenciais ........... 85
TABELA 9 Percepcéo sobre vida profissional versus vida pessoal .........ccccccceeveeeee. 89

TABELA 10 - Percepcao sobre apoio familiar no exercicio da fungdo .................... 91



SUMARIO

L INTRODUGAO ...ttt e, 15
1.1 Problema de PESQUISE .......ceeiruieieieieriesiesieeteei ettt sttt s 20
1.2 Objetivo geral @ @SPECITICOS ......coivuiriririeieereee e 23
1.3 JUSHIFICALIVA ......eeuieeeieieeie sttt sttt sttt e st ente et e saeeseeneesseensesneesseensens 24
2 REFERENCIAL TEORICO ... .oiiieeeeeeeeeeee e, 26
2.1 RElaCOES U GENEIO......eiceeeieee ettt ettt sttt e e raesteeaesse e beenaeennees 26
2.2 O feminiN0 NAS OFgANIZAGOES ........ccueieieiirierieete ettt sttt e e sbe e eas 32
2.3 Empoderamento € 0 TetO de VIAIO .........cceveririreiieieiesiereeeseee e 42
2.4 A Fungao gerencial @ fEMININO .........oouiiiiiiiiineeeeeree e 45
3 METODOLOGIA DA PESQUISA ..o 50
3.1 Tipo da pesquisa quanto & abordagem ..........ccceevureieveece e 50
3.2 Tipo da pesquisa quanto A0S fiNS........ccocveeiiereeeceeee e 51
3.3 Tipo de Pesquisa qUaNtO A0S MEIOS.........ccevieriieieeierieeie et ere e ste e e sreeae e eas 52
3.4 Unidade de analise e sujeitos da pesSqUISaA.........ccecvevueevierieriieiieeeesieee e 52
3.5 Coleta de A0S ......cceoviiiiieiceeeee ettt enes 53
3.6 ANAIISE € AUODS.......c.eoiiiiieeeee ettt sttt st b b ens 55
4 INDUSTRIA FARMACEUTICA ... 58
4.1 Uma visdo da indastria farmacutica ... 58
4.2 Indastria Farmacéutica No Brasil..........cccovvvviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 60
4.3 Industrias farmacéuticas envolvidas Na PesquiSa .............uuvveeeieeeeeeeeeeiiiiiiieeeeenn, 61
5 APRESENTAC}AO E ANALISE DOS DADOS .....cooveeeveieeeeeeeeeeeen, 64
5.1 Dados demogréaficos das gerentes entrevistadas..........ccocveeeevieeeeceecieceeseesie e 64
5.2 Percepcdes das gerentes sobre as atividades e responsabilidades gerenciais

Na INAUSLria farmMaCBULICA ..........coeerieirieeeeee e 67
5.3 O feminino nas atividades gerenciais na percepcéo das entrevistadas ................ 73
5.4 O nao feminino no cotidiano de trabalho das gerentes pesquisadas..................... 85
4.5 Impactos do ingresso de gestoras no contexto da atividade gerencial nos

ambientes sociais e da familia na percepcéo das pesquisadas..........cc.ccecevveuennen. 88
6 CONSIDERACOES FINAIS .....coviiiiieiiteee et 93
REFERENCIAS ...ttt ree e e, 100

APENDICES ..o e e 107



15

1 INTRODUCAO

Nota-se que as relacdes concernentes ao género tém ganhado espaco no mundo
cientifico na contemporaneidade. De acordo com Melo, Mageste e Mendes (2005), o
motivo para essa ampliagdo consiste em diversos aspectos, estando entre eles a
participacdo das mulheres em movimentos feministas e a inclusdo de mulheres no
desenvolvimento de pesquisas que permitiram novas analises a partir de novas

abordagens.

As mulheres estdo cada vez mais presentes no mercado de trabalho e um dos
fatores que justificam esse crescimento sdo a necessidade de suprir ou
complementar a renda familiar e a busca da autorrealizacdo, surgindo, assim, a
necessidade de criar alguns arranjos alternativos produzindo transformagdes no seu
universo, tanto na esfera do trabalho, quanto nas esferas familiar e pessoal
(JONATHAN; SILVA, 2007).

O crescimento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho nos dltimos
anos, divulgado pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), mostra que o0s
empregos femininos no Brasil subiram de 18,3 milhes em 2010 para 19,4 milhdes
em 2011. No mesmo periodo, as vagas de empregos masculinos cresceram 4,49%,
passando de 25,7 milhdes de postos de trabalho em 2010 para 26,9 em 2011
(BRASIL, 2013). Observa-se que, apesar da predominancia dos empregos

masculinos, a presenca da mulher no mercado de trabalho € significativa.

Outro elemento importante foi apontado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), que comparou dados sobre a populagdo ocupada feminina com
carteira de trabalho assinada no setor privado, mostrando que houve um
crescimento de 9,8 pontos percentuais (de 34,7% em 2003 para 44,5% em 2012) e
2,6 pontos percentuais (de 43% em 2003 para 45,6% em 2012) sobre a participacao
feminina no trabalho (IBGE, 2013).

Mesmo com o crescimento das mulheres no mercado de trabalho e a consolidacéo

da escolaridade feminina, ainda percebe-se a desigualdade em relacédo ao género,
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pois normalmente as mulheres recebem menos que os homens independentemente
dos anos de estudo. O rendimento médio do trabalho das mulheres em 2011 foi
R$1.343,81, 72,3% do que recebiam os homens (R$ 1.857,63). Entretanto, esses
valores indicam uma evolucdo no rendimento em relacdo ao ano de 2003, quando a
remuneracao média das mulheres foi de R$ 1.076,04 (IBGE, 2013).

Para Barnett (2004), a diferenca entre os géneros pode estar embasada em mitos
existentes na organizacdo do trabalho e na organizacdo familiar, ou seja, as
habilidades das mulheres sao direcionadas para cuidar do lar e as dos homens para

prover o lar por meio de atividades externas.

Mesmo diante das transforma¢Bes do mundo moderno, pode-se constatar que as
expectativas da sociedade em relacdo aos papéis masculinos e femininos ainda
moldam a relagdo de conflitos entre o trabalho e a familia, limitando aos homens a
prioridade de suas carreiras e restringindo as mulheres a prioridade familiar
(STROBINO; TEIXEIRA, 2010).

E oportuno ressaltar que Bourdieu (2010)* j& tinha afirmado que é por meio dos
principios antagbnicos da analogia masculina e da analogia feminina que a
sociedade define atributos e comportamentos mais adequados para cada género de
acordo com a construcdo arbitraria do biolégico, que se da por meio de um
fundamento aparentemente natural, ou seja, orientagcbes de comportamento

desenhados de acordo com as diferencas biolégicas de um homem e uma mulher.

Para um melhor entendimento sobre como sdo apreendidos o0s processos de
socializacdo e a maneira de se comportar em relagdo aos géneros, Bourdieu (2010)
cita exemplo de uma jovem mulher da sociedade Cabila na Argélia onde as
mulheres aprendiam como deveriam se comportar socialmente. Nessa sociedade,
onde ele iniciou as suas pesquisas em 1958, ensinava-se a boa conduta, a maneira
de se vestir, os papéis de esposa e mae de familia. As mulheres eram afastadas dos
lugares publicos, e quando se pronunciavam publicamente, os olhos deveriam estar

voltados para os pés. Percebe-se que as diferengas sexuais eram sobrecarregadas

! Titulo original: La domination masculine] Copytigh du Seuil, 1998.



17

de determinacfes antropoldgicas e cosmoldgicas e a expressdo mais conveniente
para a mulher nesta sociedade era 'eu ndo sei', sendo essa expressao antitese da
palavra viril considerada no aspecto ético, principio da conservacao, da honra e da
virilidade fisica. Ao mesmo tempo, esse contexto mostrava como se construia o
universo masculino, bem como o modo de ser e de agir daguela sociedade, assim

descrito:

Uma jovem cabila que interiorizava os principios fundamentais da arte de
viver feminina, da boa conduta, inseparavelmente corporal e moral,
aprendendo a vestir e usar diferentes vestimentas que correspondem a
seus diferentes estados sucessivos, menina, virgem nubil, esposa, méae de
familia, e, adquirindo insensivelmente, tanto por mimetismo inconsciente
guanto por obediéncia expressa, a maneira correta de amarrar sua cintura
ou seus cabelos, de mover ou manter imovel tal ou qual parte do corpo ao
caminhar, de mostrar o rosto e de dirigir o olhar (BOURDIEU, 2010, p. 37)

Ainda dentro desse contexto de construcdo social dos géneros, Barnett (2004)
salienta que homens e mulheres se tornam dependentes de expectativas e
comportamentos vinculados ao ideal em relagdo a quem trabalha fora e a quem
cuida do lar. Além disso, emerge e circula a percepcao do inconciliavel de trabalhar
fora e cuidar do lar ao mesmo tempo por meio do discurso da culpa feminina

internalizada pelas mulheres.

De acordo com Jonathan e Silva (2007), essa culpa internalizada traz uma reflexao
sobre as questdes historicas e culturais de como os papéis de género sao
construidos socialmente, limitando espacos, expectativas e atividades a serem

desempenhadas pelos membros da sociedade no trabalho e na familia.

Embora, ainda permaneca arraigada e disseminada a concepc¢do de que cabe aos
homens ganhar sustento do lar e as mulheres cuidar dos filhos e da casa, percebe-
se a desconstrucéo do arquétipo, na esfera familiar e do trabalho, surgindo algumas
exigéncias relacionadas a flexibilidade e competitividade nas organizac¢des, dando
uma nova ressignificacdo dos papéis de homens e mulheres na divisdo das
responsabilidades familiares (TREMBLAY, 2005).

Segundo Tremblay (2005), essa € uma ideia tradicional de divisdo de papéis e do

trabalho na sociedade capitalista cldssica. Essa concepcao esta ultrapassada, pois
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na maioria das familias modernas atualmente, tanto mées quanto pais trabalham
fora de casa, e em alguns casos, nenhum dos dois conjuges dedica-se
integralmente aos filhos e a casa. Diante desse novo cenario, onde tanto os pais
guanto maes saem de casa para trabalhar, a relacdo trabalho e familia deve ser

cada vez mais analisada.

Com as mudancas ocorridas na relacdo familia/trabalho, surge um forte
envolvimento da mulher contemporanea em atividades profissionais fora do lar, sem,
contudo, deixar de lado a participagdo ativa no lar, o cuidado e a dedicagdo na
administracdo da casa e da familia (JONATHAN; SILVA, 2007).

Diante disso, faz-se necessaria, entdo, a reorganizacdo do trabalho doméstico e do
trabalho fora de casa as necessidades de ajustes familiares e individuais em prol de
novos entendimentos (TREMBLAY, 2005; ECCEL; ALCADIPANI, 2012).

Com isso, as mulheres contemporaneas, conforme afirma Tremblay (2005), vém se
destacando, conquistando maior confianca e valorizando suas singularidades, sendo
uma delas, a multiplicidade de papéis, a habilidade para pensar e fazer diversas

coisas a0 mesmo tempo.

Melo e Lopes (2009) acrescentam que, apesar das conquistas, persiste a submissao
ao género masculino, uma vez que as mulheres ainda se privam de realizacdes
pessoais, priorizando a estrutura familiar, ou seja, marido e filhos. Contudo, as
mulheres comegaram a frequentar a esfera publica, conquistaram o direito de votar e
serem votadas e aprenderam a controlar a reproducdo, modificando os nucleos
familiares que estédo se tornando cada vez menores, e passaram a ter o dominio dos
seus corpos, a liberdade sexual, o direito de ir e vir, bem como de denunciar a
violéncia fisica, o abandono e as decisbes masculinas impostas que afetam a

familia, a organizacdo e a sociedade (MELO, 2011a).

A independéncia econémica da mulher incentivada culturalmente favoreceu a busca
e a conquista do espaco nas organizagdes incluindo a participagcdo ativa das
despesas financeiras (TADIM, 2011; CRAMER et al., 2012)
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Os estudos desenvolvidos por Melo e Lopes (2012) ressaltam um crescimento no
namero de mulheres ocupantes de cargos de lideranca e chefia em organizacdes,
havendo grande elevacéo da participacao feminina no total de gerentes ano a ano, o
gue pode ser confirmado pela pesquisa publicada pela Catho (2012) que demonstra
0 aumento da presenca da gestdo feminina no mercado de trabalho segundo
levantamento realizado em mais de 200 mil empresas, onde profissionais do sexo
feminino representam 23,85% dos cargos mais elevados como presidentes e

diretores executivos (CEOSs), percentual 13,85% maior que ha 15 anos.

Os dados evidenciam que a mulher vem rompendo com este discurso de dominacao
masculina e avanca cada vez mais nas suas conquistas profissionais, contudo,
ainda existe uma lacuna a ser preenchida quando comparada aos homens na
mesma trajetéria profissional. Melo e Lopes (2009) ressalvam que as mulheres estéo
procurando melhor qualificagdo profissional em termos de capacitagdo, formacgao

continua e conhecimento mais profundo da organizacdo na qual estdo inseridas.

Para Calas e Smircich (1996, p. 293), as pesquisas mais recentes tém tratado as

diferencas das mulheres ndo como um problema, mas como uma vantagem.

Outro fator que tem favorecido a inser¢cdo das mulheres na gestdo € a valorizacéo
dos tracos tidos como femininos que constituem uma vantagem competitiva em
relacdo aos homens no que diz respeito a sensibilidade e a organizacdo da mulher.
As caracteristicas e qualidades contribuem positivamente para a pratica profissional
principalmente na capacidade de se relacionar com as pessoas e amenizar conflitos
em ambiente masculino (TADIM, 2011) contribuindo com a atividade gerencial que
vai muito além de ser responsavel por uma organizagdo ou por uma de suas
unidades (MINTZBERG, 2010).

Assim, os gerentes tém que ter flexibilidade para se adequar as inUmeras variaveis
entre subordinados, chefes e outros, dentro e fora da organizagédo (HILL,1993).
Segundo a autora, o papel gerencial é uma situacdo estressante, agitada e
fragmentada devido a responsabilidade de dirigir o negécio e as vendas e motivar a
forca de trabalho.
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Para Betiol (2000), o estilo de gerenciar é enfatizado nos estudos sobre mulheres e
gestdo, por caracteristicas como: perfil de gerenciar participativo, sensibilidade,
facilidade para trabalhar em grupo, valorizacdo dos individuos, necessidade de
conciliacdo em situacdes de conflito, entre outras consideradas como atributos da
mulher. De acordo com Castells (1999), as principais diferencas entre o modo de
trabalhar feminino e o masculino vdo muito além de questdes biolégicas, ou seja,

perpassam pela construcéo social.

Ja para Gomes (2005), é a combinacdo de caracteristicas masculinas, como
iniciativa, coragem, determinagdo com as caracteristicas femininas, sensibilidade,
intuicdo, cooperacédo, que formam o estilo gerencial somado a dedicacao ao trabalho
contribuindo positivamente para as altas taxas de sobrevivéncia de empresas

geridas por mulheres.

Interessante notar que a teoria organizacional era escrita por homens, para homens
e sobre homens para obter racionalmente os objetivos organizacionais e gerenciar
através da cooperacdo dos homens, sem contar que a mulher na geréncia era
considerada como anomalia para alguns autores. A partir dos anos de 1960, a
literatura organizacional inclui também a categoria das mulheres gerentes sob a
perspectiva da dicotomia corpo/mente e publico/privado na vida social (CALAS;
SMIRCICH,1996).

1.1 Problema de Pesquisa

Na atualidade €& possivel perceber uma mudanca nos papéis sociais de género
relativos a diferencas de papéis relacionados a organizacdo do trabalho e da familia
(BARNETT, 2004). O fortalecimento da mao de obra feminina, com a presenca ativa
das mulheres nas atividades anteriormente exclusivas aos homens, vem provocando
grandes mudancas culturais e, em contrapartida, enfraquecendo o patriarcalismo. A
mulher passou a almejar e a conquistar seu espaco has organizacdes e, inclusive, a
participar ativamente das despesas financeiras do lar. Com isso, o homem, que
antes era o Unico provedor da familia, passa a dividir essa tarefa com a
esposa/companheira (MELO; LOPES, 2011).
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Melo e Lopes (2011) afirmam que sao visiveis as transformac¢bes importantes nas
esferas sociais, politicas, econbmicas e culturais, afetando tanto os individuos
guanto as organizacdes. Com isso, 0s espacos estdo se abrindo para as mulheres
que estdo assumindo e conquistando novos lugares, atuando ativamente nas
atividades que antes eram consideradas estritamente masculinas, ou seja, areas
exclusivas aos homens em diversos setores, inclusive em cargos de gestao (MELO;
LOPES, 2011).

Melo (2009) acrescenta que existe a necessidade de a mulher ser mais competente
que o homem acrescentando que h& uma preferéncia pelo sexo masculino na
geréncia, embora esse fato esteja diminuindo ao longo do tempo. Outra situagao
importante € que a maioria das gerentes em alguns setores ainda percebe
diferencas em aspectos, como: oportunidades, exigéncias, formas de ascenséo e

diferenca salarial ao ingressar na funcao gerencial.

Dados da Revista Exame (2013) apontaram que a representatividade feminina no
mercado de trabalho brasileiro é de 58,9% sendo que as mulheres tém em média
9,2 anos de estudos a mais que os homens, mas, ainda assim, persistem as
diferencas salariais e a falta de reconhecimento profissional. Desse percentual,
entretanto, apenas 8% tém a participacdo de mulheres na cupula da alta gestao,
mas o fato é que algumas empresas ditas como “masculinas” tém realizado
programas de participacdo feminina nos cargos gerenciais elevando esse
percentual. De acordo com dados do site G1 Concurso e Emprego (2014), os
conselhos de administragdo no Brasil ttm aproximadamente cinco integrantes, sendo
apenas uma vaga ocupada pelo sexo feminino. Mas 65% das empresas brasileiras
apoiariam cotas para aumentar o numero de mulheres em companhias de capital aberto.
Um dos fatores que justificam esses incentivos é o fato de que empresas com
mulheres em seus conselhos de administracdo tém um lucro bruto 47,6 pontos

percentuais superior do que organizacdes em que a cupula é integrada s6 por

homens.

Esse aumento da participacdo das mulheres em cargos da alta cupula

organizacional é afirmado em dados por Arcoverde (2013), ao apontar que a

proporcdo de mulheres ocupando cargos de alta gestdo aumentou
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consideravelmente entre os ultimos dois anos, passando de 9% para 14% em todo o
mundo, e de 3% para 14% no Brasil. Para a autora, esse aumento segue uma
tendéncia que tem colocado mais mulheres em cargos de destaque nas empresas,
Ou seja, cargos gque estdo no ultimo degrau da hierarquia para chegar ao comando,
ao topo. Das mulheres na lideranca, 27% estédo nas diretorias financeiras e outras
27%, nas de vendas, e 21% estdo a frente da diretoria de opera¢des. Por outro lado,
quase um terco (32%) esta nas diretorias de recursos humanos e pelo fato do perfil
da mulher de multitarefas tem sido um ponto favoravel para as mulheres na tomada

de decisao nas organizagoes.

Outro fato apontado é a condi¢cao de “submissa” da mulher gerente que anula a sua
carreira gerencial privando-se de exercer um cargo mais elevado na hierarquia
organizacional colocando em primeiro lugar a estrutura familiar. Outro ponto que
também merece ser ressaltado é a recusa de alguns homens em aceitar que suas
companheiras ocupem maior posi¢cdo de poder do que eles (DINIZ, 2012). Cria-se,
entdo, uma restricdo tripla para a mulher no campo profissional: restricdo
organizacional, restricdo no contexto familiar colocada pela figura masculinizada e

restricdo internalizada e imposta pela propria mulher.

Para Cramer et al. (2012), o fato de as mulheres terem que se adequar as
exigéncias do campo organizacional e do familiar provoca um sentimento de culpa
tanto em relacdo a abrir mdo da carreira em funcdo da familia, quanto em se
desvincular da familia para se dedicarem aos negdcios. Porém, devido a busca de
autorrealizacédo, as mulheres sentem mais satisfacdo do que culpa ao construirem

um projeto de vida centralizado na vida profissional.

O fato é que o exercicio da gestdao feminina promove o confronto de diversos
conflitos associadas a multiplicidade de papéis requerendo das gestoras uma
variedade de estratégias de acdo na tentativa de encontrar um equilibrio e
constantes negociacfes entre as diferentes demandas que surgem na esfera

pessoal, familiar e profissional (JONATHAN; SILVA, 2007).

Além de que o género feminino tem que concorrer com 0 género masculino em

condi¢gbes de igualdade, em um espago masculino. Assim, de acordo com Melo e
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Lopes (2009), as mulheres adotam a forma masculinizada devido ao fato de o
mundo organizacional ser caracterizado pelos valores masculinos, o que se torna
mais um desafio. Observou-se, ainda, que a mulher se adapta ao mundo

organizacional.

O mundo organizacional é caracterizado, eminentemente, pelo
universo e valores masculinos, ou seja, elas assumem o conjunto
objetivo e simbdlico do ambiente, adotando a forma masculinizada de
se comunicar para apreenderem as regras implicitas do meio social
ao qual se integraram (MELO; LOPES, 2009, p. 17

Cramer et al. (2012) acrescenta que ndo se deve abandonar as caracteristicas
femininas na posi¢cdo gerencial, embora seja necesséario absorver caracteristicas
tipicamente masculinas originadas pelo contexto social e histérico. Tal perspectiva
mostra um “poder ser” e um “dever ser” que se misturam na atividade profissional da

mulher.

Diante das mudancas de valores em relacdo aos papéis do homem e da mulher na
sociedade com a entrada da mulher no mercado de trabalho, incluindo as atividades
gerenciais, surgiu, entdo, uma reflexdo sobre a construcdo da feminilidade no
trabalho gerencial e, neste estudo, buscou-se responder. como se da a

feminilidade no trabalho de gestoras?

1.2 Objetivo Geral e Especificos

O objetivo geral desta dissertacdo consistiu em analisar como esta o feminino no
trabalho gerencial na percepcdo de gestoras de industrias farmacéuticas sediadas

nas cidades de Sao Paulo e Rio de Janeiro que atuam no estado de Minas Gerais.

Buscando responder ao objetivo geral, foram tracados o0s seguintes objetivos

especificos:

a) Descrever as atividades e responsabilidades das gerentes pesquisadas
nas empresas em que elas atuam.
b) Analisar a percepcédo das gestoras sobre o que € feminino na atividade

gerencial,
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c) Identificar e analisar como as gerentes pesquisadas vivenciam o que €&
considerado ndo feminino no seu cotidiano de trabalho;

d) Analisar as implicagcbes do ingresso dessas gestoras no contexto da
atividade gerencial nos ambientes sociais e da familia, na percepcédo das

pesquisadas.

1.3 Justificativa

Este estudo busca contribuir no &mbito académico, porque d& continuidade a varios
estudos sobre género. Para Carmo (2010), os homens historicamente afirmavam a
sua masculinidade a partir do trabalho, porém, com a insercdo das mulheres no
mercado de trabalho, surgem questfes sobre como a masculinidade e a feminilidade
sdo anunciadas e interpretadas no ambiente laborativo (HIRATA, 1995). Portanto,
decidiu-se estudar sobre a feminilidade no trabalho j& que historicamente o trabalho
era associado a masculinidade do homem e as mulheres cada vez mais se inserem

neste contexto principalmente em cargos de gestao.

No ambito organizacional, a presente pesquisa justifica-se por possibilitar melhor
compreensao das relacbes de género auxiliando no desenvolvimento de politicas
voltadas para homens e mulheres, tendo em vista que, com a inser¢cao feminina na
esfera organizacional, ambos disputam profissionalmente oportunidades, cargos,
posi¢des hierarquicas, destaque e reconhecimento dando novos significados para o
trabalho (BETIOL, 2000).

A contribuicdo no ambito social visa promover uma reflexdo sobre o
empoderamento, 0s papéis, as necessidades e os impactos das mulheres em toda a
sua diversidade dentro da sociedade tendo em vista que €é um lugar
predominantemente masculinizado, além de movimentar bilhdes anualmente. De
acordo a Associacao Brasileira de Redes de Farmacias e Drogarias (Abrafarma), em
2013, as vendas totalizaram um valor de 28,70 bilhdes das redes associadas
(ABRAFARMA, 2013).

Observa-se um acentuado crescimento de 13,48% em relacdo as vendas em 2012,

desse valor, 18% sdo de medicamentos genéricos que ndo param de crescer em
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relacdo aos outros periodos. Somente no ano de 2013, 781.392.519 cupons fiscais
foram emitidos, como se todo brasileiro tivesse comprado quatro vezes nas
farmacias e drogarias conveniadas. Esses dados impactam tanto na economia,
guanto nos valores sociais, ja que o consumo e a necessidade de remédios sdo uma
realidade mundial. Para Cramer et al. (2012), as posi¢cdes gerenciais e de negécios
constituem-se em cargos originalmente masculinos e algumas barreiras de género
tém uma origem contextual/situacional e historica e precisam ser analisadas e
compreendidas para uma maior conscientizacdo social quebrando antigos
paradigmas e construindo novos valores pautados em valores socioculturais
diferentes do patriarcalismo (CAPPELLE, 2006).

Em termos de estrutura, este estudo esta dividido em cinco capitulos, iniciando com
esta introducdo. No segundo capitulo, € realizada a revisdo da literatura,
apresentando os autores que fornecem embasamento tedrico sobre as relacbes de
género; o feminino nas organizacdes; o empoderamento e o teto de vidro e a funcéo
gerencial e o feminino. No terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia da
pesquisa. No quarto capitulo, a contextualizacdo das empresas pesquisadas. No
quinto capitulo, faz-se a apresentacdo e a andlise de dados. No sexto capitulo,
apresentam-se as consideracdes finais, seguidas pelas referéncias, e, por fim, pelos

anexos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo foi construida, embasada nas fundamentacdes tedricas pelas quais
foram abordados os temas sobre as relagbes de género, o feminino nas

organizacdes; o empoderamento,o teto de vidro e a fungéo gerencial e o feminino.

2.1 Relacbes de Género

Ao abordar questBes de género, torna-se essencial discorrer sobre as arbitrarias
divisbes entre o masculino e o feminino que sdo socialmente construidas entre os
sexos de maneira aparentemente natural, adquirindo, assim, reconhecimento de
legitimacao (BOURDIEU, 2010).

Portanto, fazem-se necessarios alguns esclarecimentos, como: a diferenciacdo de
sexo, que é a determinacédo biolégica do homem e da mulher; e a de género, que se
refere as relagBes sociais e culturais de papéis femininos atribuidos ao masculino e
ao feminino (FREITAS; DANTAS, 2012).

Flores-Pereira (2012) apresenta os construtos de sexo e género com base em uma
perspectiva comparativa. O corpo é um objeto biolégico, anatdmico e natural. Auxilia
na compreensao do construto sexo, portanto, € incumbéncia das Ciéncias Bioldgicas
e Médicas. Ja os cientistas naturais argumentam que as diferencas entre homens e
mulheres se referem a genética, aos horménios e/ou a lateralidade do cérebro. Os
cientistas sociais trabalham no construto de género e acreditam que as diferencas
sdo causadas pela socializacdo realizada por meio de pais, escola, midia,
propaganda, igrejas e outros. Portanto, o corpo social e o género sao construidos a

partir de uma concepcéao diferenciada do corpo biolégico e do sexo.

Freitas e Dantas (2012) citam alguns construtos sociais dentro das diversidades

humanas e as relacdes de género

[...] hermafrodita que tem os dois sexos, porém, geralmente se autodefine
como homem ou mulher [...] tem ambiguidade sexual genética, ou seja, tem
fisicamente os dois sexos para um ou outro, podendo ser feita uma cirurgia
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chamada de redesignacdo sexual para um ou outro, com a exclusdo das
caracteristicas do sexo ao qual o individuo néo se identifica.

[...] Heterossexualismo diz respeito as relacbes entre pessoas de sexos
diferentes. Homossexualismo refere-se as relacdes entre pessoas do
mesmo sexo.

Transexual diz respeito a uma pessoa que pertence biologicamente a um
sexo, porém tem a conviccdo de pertencer ao outro sexo e pode ser
resolvida através de cirurgias.

Travestis sdo homens, que sabem que sdo homens, mas podem as vezes
se comportar como mulheres, ou seja, a identidade do sexo é estavel, mas
a de género é flutuante.

A identidade de género diz respeito a homens e mulheres que se aceitam
como homens ou mulheres e escolhem outros homens ou mulheres como
objetos amorosos (FREITAS; DANTAS, 2012, p. IX).

Isso mostra que nao é possivel abandonar o fato de que a constru¢do dos géneros
esta envolvida com o corpo, pois existe um processo permanente e histérico de
reproducdo, cujas praticas e estratégias determinam a construcdo dos corpos. Os
efeitos construidos e as aparéncias biologicas sdo devido a um longo trabalho
coletivo de socializagdo do biolégico e de biologizacdo do social, produzindo corpos
e mentes que se conectam para inverter a relagdo entre as causas e os efeitos,
tornando uma construcdo social naturalizada, ou seja, os processos de socializacéo
transformam a histéria da natureza, do arbitrario cultural em natural (BOURDIEU,
2010).

Para Bourdieu (2010), a diferenca sexual se da pela parte da frente do corpo, pois é
sexualmente indiferenciada nas costas, sendo que a parte das costas é considerada
potencialmente feminina por ser passiva e submissa. A naturalizacdo do masculino e
do feminino se d& por meio da diferenca anatdémica que € o principio de visao social

que constroi a diferenca socialmente desenhada, tornando-a o fundamento, a base.

Bourdieu (2010) afirma que a construgdo social impde uma definicdo diferenciada
dos usos legitimos do corpo, diferenciando a ordem masculina como habitus viril e
se mostra como uma relacdo social de dominagao, porque € construida por meio do
principio de divisdo fundamental entre 0 masculino, ativo, viril, e o feminino, passivo,
criando um desejo masculino de posse (dominacdo erotizada) e o desejo feminino
como desejo da dominacdo masculina (subordinacdo erotizada), legitimando a

dominacéo erotizada.
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Ainda de acordo com Bourdieu (2010), a l6gica paradoxal da domina¢cdo masculina e
da submissdo feminina é uma forgca simbdlica de poder que se exerce diretamente
sobre os corpos sem qualquer coacéo fisica e s6 pode ser compreendida por meio
da observacéo dos efeitos duradouros que a ordem social exerce sobre as mulheres

e 0s homens.

Em seus estudos, Bourdieu (2010) ressalta que o poder simbodlico ndo pode exercer
a sua forca sem a colaboracdo dos que l|he sdo subordinados, com os
reconhecimentos préaticos da fronteira magica entre os dominantes e os dominados,
desencadeados pela magia do poder simbolico, atribuindo as mulheres a
responsabilidade de sua prépria opressdo como se elas escolhessem adotar
praticas submissas. Assim a dominacdo da masculinidade hegeménica se da por
meio da desvalorizacdo daquilo que é diferente, de modo implicito, assumindo a
faceta de uma violéncia simbolica, sustentada tanto pelos homens quanto pelas
mulheres, visto que os dominados incorporam a dominacdo, reconhecida como

natural.

A dominacdo masculina se afirma na objetividade de estruturas sociais e de
atividades produtivas e reprodutivas do ponto de vista dos dominantes, fazendo-as
assim serem percebidas como naturais ratificando-a sobre a qual se alicerca a
divisdo social arbitraria do trabalho, recebendo as necessidades objetivas e
subjetivas, segundo a oposi¢do entre o masculino e o feminino. O homem e a
mulher séo vistos em um sistema de oposi¢cdes homélogas, como duas variantes,
superior e inferior, da mesma fisiologia, com atividades especificas para cada um,
como a estrutura do espaco que reserva, aos homens, o lugar de assembléia ou de
mercado, e as mulheres, o da casa (BOURDIEU, 2010).

Segundo Bourdieu (2010), a ordem de género global é inquestionavel no modelo
patriarcal, no sentido de privilegiar os homens em relagdo as mulheres conforme a
definicdo social, estimulando as praticas que convém, proibindo ou desencorajando
as condutas improprias, sobretudo, na relacdo com o outro sexo, ou seja, confere
aos homens a melhor parte baseada em uma divisdo sexual do trabalho de

producédo e de reproducgdo bioldgica e social.
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A dominagdo masculina naturalizou-se de tal forma, que se tornou praticamente
invisivel. Pensar a masculinidade hegeménica implica estabelecer diferencas com o
gue ndo é masculino, ou seja, com o que é feminino e o afeminado. No entanto, a
masculinidade hegemodnica desvaloriza o que é diferente para se manter no poder,
necessitando reafirmar como os homens sdo dominantes e ativos para uma
constante demarcacdo da diferenca. Mesmo que se remeta a um corpo
biologicamente masculino, a construcdo e a vivéncia das masculinidades
ultrapassam a predeterminacdo fisica, uma vez que os significados dos corpos
masculinos sdo construidos, definidos e disciplinados especificamente conforme o
contexto (ECCEL; ALCAPANDI, 2012).

A construcdo social do universo masculino para Bourdieu (2010) esta relacionada
com uma imagem dominante, do trabalho, produtiva, de dureza e de rudeza viril,
com seus couros, seus moveis pesados e de cor escura. Bares, clubes, praca
publica e os lugares de todos os perigos séo proprios para os homens. Hirata (1995)
ja mencionava que a masculinidade esti atrelada a virilidade, e que o trabalho é
direcionado para o lado penoso, pesado, sujo, insalubre, algumas vezes perigoso,
dificil, exigindo coragem e determinacao.

Para Kimmel (2006), a masculinidade vai além de um corpo biologicamente
masculino, pois consiste em uma construcao social na qual os significados de ser

homem aliam-se a classe, a geracao e a sexualidade.

Conforme explica Bourdieu (2010), o que torna 0 homem verdadeiramente homem é
0 senso de honra, ou seja, a sua virilidade como capacidade produtiva, sexual,
social, aptiddo ao combate e ao exercicio da violéncia. Associa-se a divisdao das
atividades produtivas a ideia de que o trabalho atribui aos homens o monopdlio de
todas as atividades oficiais e publicas. No entanto, ressalta-se que o privilégio

masculino é um artificio que impde, a todo homem, o dever de afirmar e ter a

aprovacao de outros homens em toda e qualquer circunstancia de sua virilidade.

Historicamente, a honra foi um demarcador da masculinidade nos tempos medievais
sendo aprovada em duelos. Na era moderna, os ideais de masculinidade eram

embasadas em instituicGes militares, ou seja, a masculinidade estava associada ao
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sacrificio em defesa da soberania, da capacidade de suportar sofrimentos
valorizando a virilidade e a imagem de guerreiro e de corajoso. Estimava-se que, no
periodo das guerras mundiais, os atributos, como coragem, forca, patriotismo,

disciplina, obediéncia, eram trabalhados em defesa do estado (OLIVEIRA, 1999).

Pode-se citar também a masculinidade através do ideal do homem burgués
personificado no mantenedor da base familiar, cristdo, dedicado ao trabalho e
perseverante, fortalecido pela cristalizacdo de preconceitos e intolerancia para com
agueles que desviavam desse padrao (ECCEL; ALCADIPANI, 2012).

E interessante apontar que existem inimeras facetas possiveis que as
masculinidades podem assumir em diferentes contextos sociais. No Brasil, pode-se
citar o homem gaucho de bombacho, o sertanejo, o caipira, 0 cangaceiro, ou até
mesmo o traficante, ou o lider de organizacdo criminosa que em alguns centros
urbanos sdo configuracdes que os modelos de masculinidades podem assumir
(ECCEL; ALCADIPANI, 2012).

De acordo com Carmo (2010) os homens comegam a assimilar muito cedo a sua
masculinidade com o trabalho, que é tarefa do homem, macho, forte e destemido e
responsavel. No entanto, o trabalho e desempenho sexual funcionam como as
principais referéncias para a construcdo do modelo de comportamento dos homens,
porém a valorizacdo do 6rgdo sexual ndo € o Unico atributo da masculinidade como
construcdo social. Ser mulher ou ser homem é um aprendizado que comeca desde 0
nascimento, quando meninos aprendem a 'ser machos' e meninas aprendem a

esconder 0 sexo para entregar-se ao futuro marido (CARMO, 2010).

Porém, Carmo (2010) acrescenta que masculinidade esta sendo questionada pelas
vérias transformacdes, inclusive na economia, ocorridas a partir das conquistas das
mulheres, que provocaram mudangcas nos padrdes culturais de sociabilidade
trazendo aos homens novos desafios a sua posicdo de 'macho provedor'. E
importante ressaltar que n&o é intencional colocar o homem como vitima na outra
ponta da relagédo, e sim rediscutir o0 género como uma relacdo entre duas pessoas,
Seus corpos, seus desejos e anseios que se relacionam e, neste caso especifico,

focar os atributos masculinos e femininos nas organizacoes.



31

Ja o universo feminino, esta inscrito na fisionomia do ambiente familiar, ligado ao
seu espaco domeéstico e privado, como cuidar do lar e dos filhos. Os espacos ditos
‘femininos’, as cores suaves, bibeloés e rendas ou fitas falam de fragilidade e de
futilidade. Ser 'feminina’ € essencialmente evitar todas as praticas e atributos com
sinais de virilidade, ou seja, devem ser sorridentes, simpdticas, atenciosas,
submissas, discretas, contidas ou até mesmo apagadas (BOURDIEU, 2010). Hirata
(1995) pontua que a feminilidade esta relacionada com a fragilidade, direcionada

para o trabalho leve, facil, limpo, que exige paciéncia e mindcia.

Aponta-se também que, independentemente do pais, os valores femininos estédo
relacionados a modéstia, compaixao, cuidado e preocupac¢do com o0 préoximo e o
polo assertivo € designado como 'masculino’ (SANTOS; FOGACA; ZANON, 2013).

Para Oliveira (1999), as formas de divisdo social do trabalho excluem e discriminam
a mulher pelos seus atributos biolodgicos e que estéo relacionados ao ciclo vital como

menstruacao, gestacao, parto e puerpério, amamentacao, climatério e menopausa.

Marcondes et al.( 2003) também descrevem que a divisdo idealizada entre 'servico
de homem' e 'servico de mulher' baseia-se também na forca fisica e na resisténcia
do trabalhador, promovendo distin¢cdo e atribuicdo de valores contrapondo homem e
mulher — sexo forte e sexo fraco, atividades pesadas e dificeis versus leves e faceis
— sendo, geralmente, direcionado para os homens uma resisténcia maior comparada

a das mulheres.

De acordo com Oliveira (1999) a divisdo sexual do trabalho, poderes sociais e
politicos vividos por homens e mulheres, na esfera publica e privada, foram e séo
construidas de acordo com o contexto ao longo do desenvolvimento das sociedades
e ser masculino, na visdo dominante, varia conforme o contexto social. Dantas
(2012) acrescenta que o género feminino encontra-se em desvantagem na maioria

das leis e estudos ocidentais

No entanto, feminilidade e masculinidade € uma constru¢do social na qual estdo
imbricados 0s processos sociais, psicoldgicos e subjetivos. Os homens também sao

prisioneiros e vitimas da representacdo dominante e ser homem implica um dever-
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ser, portanto, o trabalho e o género sao importantes no processo da construcao da
identidade masculina (CARMO, 2010).

2.2 O Feminino nas Organizacdes

A partir da insercdo feminina no espago organizacional, as relacbes de trabalho
ganham novos significados, pois homens e mulheres passam a disputar as
oportunidades por cargos, posi¢cdes hierarquicas, destaque e reconhecimento na
profissdo (BETIOL, 2000). Ocorre um avango para as mulheres nas escolhas das
profissbes rompendo o simbolismo histérico devido as transformacdes sociais
(BOURDIEU, 2010).

No que se refere a inser¢cdo da mulher no mercado de trabalho, faz-se necessario
ressaltar a importancia da | Guerra Mundial, pois, nesse periodo, as mulheres
deixaram sua convivéncia exclusiva no espaco privado para atuarem no espaco
publico como chefes de familia, operarias de fabricas e até como auxiliares do

exeército, sem que isso fosse considerado prostituicdo (BETIOL, 2000).

No inicio do século passado, as mulheres na maioria dos paises, de acordo com
Freitas e Dantas (2012), ndo tinham sequer o direito de votar. No entanto, as
mulheres tornam-se forca de trabalho, garantindo também para si a aprovacao de
leis e o rompimento de alguns costumes que lhes impediam néo s6 a liberdade de
escolha, como casar-se ou ndo, manter a virgindade ou ndo - uma vez que a
virgindade era um tabu na maioria das sociedades, mas também a igualdade de
oportunidade no mundo do trabalho que, na maioria dos paises ocidentais,

apresentou uma evolucéo ja no final do século XX.

Eccel e Alcadipani (2012) afirmam que as mulheres pertencentes a classe média
ingressaram nas organizagbes conquistando postos de trabalho, antes ocupados
apenas por homens, especialmente apdés a década de 1960. Ja para Freitas e
Dantas (2012), foi a partir da década de 1970, que as mulheres comecaram a
adquirir mais notoriedade e poder na esfera da politica, das empresas, nos governos

e na esfera doméstica, principalmente no mundo capitalista ocidental.
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Dantas (2012) afirma que foi na década de 1970 que se iniciou o movimento
feminista, conquistando representatividade social e visibilidade para as questbes das

mulheres. Assim,

[...] o foco do movimento feminista se deslocou da Franga para
os Estados Unidos, quando, ainda, nos anos 1970, se
transformou realmente em um movimento social organizado,
militante, conquistando forca politica e repercutindo no mundo
inteiro (DANTAS, 2012, p. 3).

Para Almeida, Antonielli e Gomes (2011) as conquistas das mulheres foi uma
verdadeira batalha, e a busca de novas conquistas se faz necessaria diariamente.
Mesmo no século XXI, sdo relatadas diversas dificuldades e diferencas entre
géneros, quanto as caracteristicas, personalidade, perfil, modo de ser, de agir e de

sentir, entre tantos outros aspectos.

Conforme Calas e Smircich (1996), foi a partir da década de 1970 que surgiu uma
nova proposta sobre o conceito de género, revelando uma evolucéo teérica em que
as discussdes sobre homens e mulheres superassem as andlises restritas as
caracteristicas biolégicas de cada sexo. As perspectivas sobre género sé&o
influenciadas por uma dada sociedade em um determinado momento e ditam como

a pessoa deve ser e agir, construindo padrdes de comportamentos adequados.

Para Calas e Smircich (1998), o movimento pela “libertagcdo das mulheres” ocorreu
nas ultimas décadas e obteve consideraveis ganhos sociais, politicos e econémicos,
melhorando a situacdo de muitas mulheres e constitui um ponto de andlise nas
relacbes de género, incluindo as abordagens feministas organizacionais que

constroem e perpetuam a maneira como o género é entendido pelos individuos.

De acordo com Calas e Smircich (1996), as perspectivas entre as abordagens
feministas nos estudos organizacionais podem ser sistematizadas em varias
abordagens. As primeiras teorias do feminismo liberal preocupam-se com as
desigualdades entre os “sexos” como duas categorias de pessoas, Ou seja,
masculino e feminino, que sédo identificadas por suas caracteristicas biolégicas. A

partir dai, a teorizacao distingue entre “sexo”, biologicamente definido, uma questéo
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cromossémica e anatbmica, e “ género”, sociologicamente construido sobre tragos e

comportamentos adequados para homens e mulheres.

A Teoria Feminista Liberal é a primeira abordagem apresentada por Calas e
Smircich (1996) que tem a sua origem nos ideais politicos liberais de igualdade, livre
arbitrio e fraternidade, surgidos juntamente com a sociedade civil capitalista nos
séculos XVII e XVIII. Considera o sexo como uma variavel binaria, um dom
bioldgico, e 0 género como a socializacdo do comportamento de seres humanos

sexuados.

Encontram-se, dentro desta perspectiva liberal, duas correntes de pensamento:

A primeira corrente considera que as mulheres foram prejudicadas por
esteredtipos sexuais inadequados, questiona a validade desses estere6tipos
e exige que as mulheres passem a ser julgadas com base em seus méritos.
A segunda considera haver consideravel similaridade entre homens e
mulheres em virtude das condi¢ces estruturais que aprisionam ambos os
sexos, e que a solugdo “é acabar com os efeitos do género (CALAS,
SMIRCICH,1996, p. 281).

Busca-se um ideal de sociedade que exerca a autonomia sobre seus direitos e
neutralidade nas questdes de género, porém suas limitacdes procedem da aceitacao

da divisdo hierarquica do trabalho e da desigualdade.

Outra perspectiva considerada por Calas e Smircich (1996) é a Teoria Feminista
Radical, que é centrada na mulher e surgiu com a insatisfacdo das feministas com
as politicas de direita e os movimentos supostamente libertarios do sexismo no final
da década de 1960. Enfatizam o valor positivo de qualidades identificadas com as
mulheres como sensibilidade, capacidade de se expressar emocionalmente e ser
cuidadosa. Seu problema central € a submissdo da mulher a dominagdo masculina,

principio que embasa a construgéo de género construido na sociedade.

Busca-se uma nova ordem social em que as mulheres ndo sejam subordinadas aos
homens, uma sociedade livre de géneros ou sexos diferentes, defendendo um
conhecimento fora das estruturas patriarcais e favorecendo metodologias de estudos
de caso e de grupos de conscientizacdo. Pode-se considerar uma das suas

limitacOes o fato de representarem apenas os interesses de mulheres brancas, de
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classe média e do primeiro mundo, a valoriza¢do das caracteristicas femininas sobre
as masculinas e a criacdo de organizacdes feministas alternativas ao sistema

capitalista.

As autoras Calas e Smircich (1996) prop6em também as abordagens clinicas da
Teoria Feminista Psicanalitica que estd embasada nas suas raizes intelectuais por
meio da conexdo com o mundo mental dos individuos a suas experiéncias de
desenvolvimento, enfatizando a compreensdo da pessoa como um todo e a seu
modo de agir com o mundo. O feminismo psicanalitico ndo aceita a determinacao
biologica das interpretagBes psicanaliticas tradicionais de género e sexualidade.
Consideram que os arranjos sociais, como a familia patriarcal, contribuem no
desenvolvimento psicolégico feminino e masculino, produzindo desigualdade de
género, o que pode ser alterado pela mudanca das condi¢cdes estruturais. O
feminismo psicanalitico “considera as consequéncias do desenvolvimento
psicossexual feminino diferenciado nos seus papéis na organizagao e na geréncia”
quando aplicado nos estudos organizacionais (CALAS; SMIRCICH, 1996, p. 292).

Outra abordagem para Calas e Smircich (1996) é a Teoria Feminista Marxista que é
uma reacao critica ao capitalismo e ao liberalismo politico. Considera o género como
uma categoria social, que parte das relacdes de dominacéo e opressao capitalista
das classes sociais, ou seja, as mulheres sdo vistas como uma das classes
oprimidas por esse sistema. O feminismo marxista analisa a producao e reproducao
das dindmicas de género na organizagao capitalista e patriarcal tanto na economia
quanto na sociedade. Ressalta também que, se ndo ocorrerem grandes mudancgas
estruturais, as desigualdade de género continuardo. Essa abordagem da origem a
Teoria Feminista Socialista, na qual pretendem incorporar as virtudes e superar 0os
limites das outras correntes. A constituicAo de género € processualmente e
socialmente baseada nas diferencas percebidas entre 0s sexos, no sistema

patriarcal e na opressao de género através do poder.

Ainda as autoras Calas e Smircich (1996) apresentam a Teoria Feminista Pés-
estruturalista ou Pds-moderna que enfatiza as rela¢cdes sociais que requerem mais
do que género, permitindo interse¢cdes com uma complexidade maior relacionada ao

género e a outras categorias sociais que desconstroem posi¢cdes analiticas
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tradicionais, favorecendo o surgimento de novos engajamentos politicos que

reconhecem as relagdes assimeétricas.

Calas e Smircich (1996) apontam outra teoria que € discussdo relacionada ao
Terceiro-Mundista ou Pds-Colonial, que critica as diversas correntes feministas
ocidentais sobre as questbes de género baseadas em imagens e experiéncias
sociais das mulheres do primeiro mundo, criticando as relacfes de dominacédo do
primeiro mundo sobre os demais paises. O discurso do poder politico reside em um

sujeito descentrado e constituido na diferenca.

A partir do movimento feminista, descrito por meio de diferentes perspectivas por
Calas e Smircich (1996), percebe-se que houve a necessidade de mudancas nos
arranjos tradicionais, pois, a partir do momento em que a mulher deixa
exclusivamente o ambiente familiar, € necessério reorganizar o trabalho doméstico,

que, em alguns casos, é repassado ao homem (HELOANI; CAPITAO, 2012).

Tremblay (2005) lembra que, mesmo trabalhando fora, as mulheres ainda continuam
assumindo a maior parcela das responsabilidades domésticas, o que as leva a
carregar o duplo fardo de um emprego remunerado e de tarefas domésticas nao

remuneradas.

Na maioria dos casos, a sobrecarga de responsabilidades para a mulher, em razéao
da multiplicidade de demandas simultaneas, nas esferas da relagdo mulher-trabalho-
espaco domeéstico-espaco social, trouxe a dupla ou tripla jornada de trabalho,
necessitando conciliar os papéis de ser mulher 'mae', mulher 'esposa’, mulher
‘profissional’, mulher 'dona-de-casa’, mulher 'estudante/qualificada’ e 'mulher/mulher’
(MELO, 2011b).

Com isso, o numero de mulheres que se sentem sobrecarregadas com frequéncia
por causa da falta de tempo é maior em comparacdo com o de homens, além de
pagarem um preco bem mais alto por seu ingresso no mercado de trabalho, ou seja,
0 ingresso no trabalho exige muito mais da mulher que exerce varios papéis. Outro

7

fator na divisdo de tarefas € a desigualdade de dividir as responsabilidades
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familiares entre homens e mulheres que podem favorecer a desigualdade

econdmica e profissional das mulheres no mercado de trabalho (TREMBLAY, 2005).

Para Chanlat (2005), de modo geral, as mulheres possuem diferencas na divisdo de
tarefas que foram construidas socialmente em relacdo aos homens, e essa
percepcdo € confirmada pela descricdo realizada por Tremblay (2005) de que o
trabalho domeéstico era considerado um ambiente exclusivamente feminino e

familiar; e o trabalho fora de casa era considerado um espa¢o masculino.

Observa-se que com esta delimitagdo da divisdo de tarefas entre trabalho e
responsabilidades do lar, as mulheres no mercado de trabalho tém menos
oportunidades se comparadas aos homens casados e na maioria das vezes elas sao

promovidas mais lentamente que os homens (CHANLAT, 2005).

Uma situacdo apontada por Diniz (2012) para o ndo avanco das mulheres nas
empresas € a dificuldade dos homens em reconhecerem as barreiras para a
ascensao das mulheres, ressaltando o preconceito enraizado no mundo do trabalho,
espaco historicamente 'dominado’ pelos homens retirando também a
responsabilidade direta da gestdo masculina, afirmando a inexisténcia de decisdes
conscientes para o pagamento de salarios menores para as mulheres. Tais
disparidades sdo consideradas como a continuidade de distor¢cdes salariais

cometidas no passado.

De qualquer forma, as mulheres ainda sofrem o reflexo dessa construcdo social das
divisbes de tarefas, visto que as mulheres, muitas vezes, ainda acabam ocupando
cargos que ndo oferecem as mesmas oportunidades de carreira ou 0S mesmos
niveis salariais que os cargos ocupados predominantemente por homens (DAVEL,;
MELO, 2005).

Pode-se considerar também que o fato de os homens terem maior visibilidade
comparado as mulheres no mercado de trabalho € uma questéao historica, além do
fato de alguns estudos sugerem que a prOpria literatura administrativa sobre
administracdo afirma que as praticas e as culturas organizacionais sao

masculinizadas (DAVEL; MELO, 2005). E importante ressaltar também que existem
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publicacdes académicas que reverberam o discurso sobre a possibilidade de uso de
atributos tidos como femininos como um dos focos das préaticas gerenciais, porém
ainda existe um cenario de desigualdade de género nas empresas. Essa
desigualdade, primeiramente, refere-se a baixa participagdo das mulheres nos
cargos mais altos de empresas nacionais e multinacionais sediadas no Brasil. Essa
desigualdade representada é tida como pior nas empresas brasileiras do que nas
multinacionais, além do mais, o avan¢o das mulheres nas empresas ainda é lento
(DINIZ, 2012).

Ao mesmo tempo, observa-se também que muitas mulheres ja estdo conquistando
cargos mais elevados e importantes, como gerentes, diretoras, ou até mesmo
empreendedoras de seus préprios negocios. Ressalta-se também o processo de
construgdo de uma nova identidade: as mulheres procuram desconstruir
estereotipos sociais e culturais transpondo barreiras, ocupando cargos originalmente
masculinos, onde ainda permanecem e se mostram como as mais dificeis de serem
superadas (CRAMER et al., 2012).

Diniz (2012) também salienta que as extensas jornadas de trabalho favorecem
majoritariamente a ocupa¢do masculina, ja que tal rotina de trabalho seria inviavel
para uma mulher devido a conciliacdo das atividades do lar. Outro fator € a
atribuicdo aos homens da obrigacdo de prover sustento e satisfacdo de seus
dependentes, o que pode gerar angustia e sofrimento, pois perder o emprego ou nao
mais poder prover as necessidades familiares de forma satisfatoria implica para um
homem perder seu '‘ingresso’ no ambito domiciliar. Ndo se pode deixar de
argumentar também que as maes continuam sendo as maiores responsaveis pelo
cuidado das/os filhas/os na maioria dos casos, tendo que negociar seus horarios

para conciliar a atividade profissional com a maternidade.

Nos estudos realizados por Tadim (2011), foi possivel observar a presenca de
aspectos positivos do papel da mulher como dona-de-casa ao se referir ao espaco
domeéstico em relagcdo a atuacdo profissional. As habilidades e caracteristicas
femininas, tais como sensibilidade, criatividade, tolerancia, organizacdo, saber
negociar, ter uma visdo mais ampla, ter jogo de cintura, ser independente e

determinada, saber relacionar-se com as pessoas e ter boa administracdo séo
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facilitadoras e um diferencial no exercicio profissional, além disso, tém criado um
outro espaco de atuacdo da mulher dentro das organizagdes, constituindo uma
vantagem competitiva em relacdo aos homens. Uma desvantagem em relacédo ao
homem é que as mulheres confirmam o estere6tipo de que sdo menos afeitas ao
risco do que homens, reforcando tal atributo como natural sendo uma caracteristica
das mulheres (DINIZ, 2012).

De acordo com Carmo (2010) sensibilidade, emocéo, intuicdo, perseveranca Sao
predicados atribuidos ao universo feminino e contribuem para a melhoria da
performance das mulheres como gestoras, justificando sua maior insercdo nas

empresas.

Tadim (2011) afirma que as caracteristicas femininas, qualidades e habilidades tém
criado um espaco de atuacdo da mulher dentro das organizagdes, sendo que 0s
tracos pessoais femininos tém favorecido a presenca da mulher em ambiente

masculino.

Outro fator importante € que a mulher pode continuar mantendo sua feminilidade no
mercado de trabalho sem perder a identidade feminina. Atuar em uma é&rea de
predominancia masculina é um avanco social, porém muitas vezes as organizacdes
esperam uma postura masculina porque ainda esta arraigada a ideia de que existem
atividades especificas para homens e mulheres. Ser detalhista, eficiente, organizada
e competente s&do habilidades que na mulher perfazem um diferencial,
demonstrando a capacidade individual que supera o preconceito ainda existente
(TADIM, 2011).

Melo (2011b) afirma que alguns atributos femininos como fazer varias coisas
concomitantemente tem favorecido a ascensao das mulheres aos cargos gerenciais,

apesar de ainda existirem algumas barreiras simbdlicas relacionadas ao género.

Diniz (2012) destaca que os atributos femininos instrumentalizados por si s6s néao
garantem o sucesso dessas mulheres, sendo indispensaveis a capacidade de
execucdo, a competéncia e a preparagdo técnica para que as mulheres se

mantenham no mercado de trabalho.
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Ao mesmo tempo, Diniz (2012) relata sobre a possibilidade de instrumentalizacéo
dos atributos naturalizados, tidos como femininos, ser mais frequentes nas
mulheres, como sensibilidade, emocéo, intuicdo, perseveranca, 0os quais contribuem
para a melhoria do desempenho delas como gestoras e justificam sua maior
insercdo nas empresas. Esses atributos comegaram a ser valorizados favorecendo
uma forma especifica de gestéo focalizando 'o trabalho em equipe, a cooperacgéo e a
conciliagdo' com mecanismos cada vez mais sutis de controle dos grupos de
trabalho, a fim de operacionalizar o corpo feminino em beneficio de desempenhos

superiores.

Em relacdo a construcdo no espaco da identidade gerencial, Melo (2002) ressalta
que, no setor industrial, € necessario que a mulher supere o homem num 'gueto
masculino’. Ja no setor bancario, ndo ha vinculagdo com o fato de ser mulher ou
homem, mas com a competéncia e o0s resultados obtidos. Mas, dentro da
organizacdo em geral, o papel da gerente € representante do seu sexo na
organizacao e € vista como um simbolo social e ndo como individuo (CHANLAT,
2005).

Outro fator importante € que a mulher pode continuar mantendo sua feminilidade
sem perder a identidade feminina. Atuar em uma area de predominancia masculina
€ um avango social, porém muitas vezes as organizacfes esperam uma postura
masculina porque ainda esta arraigada a ideia de que existem atividades especificas
para homens e mulheres. Ser detalhista, eficiente, organizada e competente sao
habilidades que na mulher perfazem um diferencial, demonstrando a capacidade

individual que supera o preconceito ainda existente (TADIM, 2011).

De acordo com Diniz (2012), os atributos masculinos tradicionais, como
racionalidade, capacidade de execucdo e comedimento, entre outros, ainda
compdem a concepcgao de trabalhador ideal e sempre foram alvo de dominacgao e de

uUsoO nas empresas.

Para Carmo (2010) a construg&o social masculina considera compromisso, coragem,
forca fisica, capacidade para o trabalho e para o sustento da familia atributos
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masculinos, ou seja, o trabalho produtivo, realizado fora do universo da casa, €

atribuido ao homem, considerado como vigoroso e audacioso.

Contudo, os estudos de Tadim (2011) contradizem que existem atributos femininos e
masculinos para determinadas profissdes quando afirma que a mulher com seus
atributos tem se estabelecido na profissdo de engenharia com desempenho
relevante no ambiente profissional. Os dados mostram que 0s tracos pessoais
femininos favorecem o exercicio da engenharia, sobretudo, os relacionados a
capacidade de interagdo com as pessoas indicando a importancia de sua presenca

para amenizar relagbes conflitantes.

As engenheiras entrevistadas por Tadim (2011) acreditam que suas habilidades e
seus atributos femininos, como sensibilidade, tolerancia, organizagdo, saber
relacionar-se com as pessoas e ter boa administracdo, sdo elementos que
caracterizam o exercicio profissional feminino, pois indicam um novo parametro para
emancipacdo do arquétipo masculino da profissdo de engenheiro. A maior

valorizagdo pessoal das engenheiras entrevistadas é apontada como facilitadora
para o exercicio da profissao.

O fato é que ocorre no ambiente profissional uma manutencdo da feminilidade
impedindo a perda da identidade feminina na area de engenharia, uma vez que
assumir a feminilidade, ou seja, adotar as caracteristicas consideradas femininas é
uma postura contréria a atitude mais masculinizada esperada pelas organizacdes de
engenharia. A negacéo do conceito essencial de que a mulher engenheira necessita
adotar uma postura mais rigida e masculina deriva da percepc¢do das mulheres em
nao passar uma imagem falsa e autonegar a representacao feminina (TADIM, 2011).
Ao transcorrer sobre a mulher no ambito das empresas, percebe-se que com a
ascensdo profissional, que novos comportamentos foram surgindo e aceitos
socialmente favorecendo um avanco nas questdes ligadas a (re) construgédo social
das relacdes de género, a discriminacdo e as desigualdades no local de trabalho
(DAVEL; MELO, 2005). Isso também nos leva a pensar que, com a entrada da
mulher no mercado, os atributos ditos como femininos se tornaram um ponto de
atencdo e de certa forma podem ter contribuido positivamente nas organizacfes

tendo em vista que, de acordo Capelle (2006), o diferencial das organizacdes
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contemporaneas estd na compreensdo do fator humano e das inter-relagdes sociais

na dinamica organizacional.

A proxima secdo tem por objetivo descrever como ocorre o empoderamento que,

consequentemente, permite romper com o teto de vidro.

2.3 Empoderamento e o Teto de Vidro

Melo, Mageste e Mendes (2005) descrevem que uma forma de ultrapassar a barreira
masculina é o empoderamento, que exige esforcos para as mulheres desenvolver

aliancas, manobras e estratégias na organizacao.

O poder é compreendido como um poder relacional, disperso, positivo e produtivo,
uma vez que determina corpos, gestos, acdes e normatiza 0s comportamentos.
Trata-se, de acordo com Foucault (2010), de uma acéo social histérica em que 0s
poderes ndo estdo situados em nenhum ponto especifico da estrutura social

alcancando todos.

O conceito de empoderamento feminino compreende duas dimensdes: a dimensao
coletiva e a dimensao individual. Incide sobre o reconhecimento das restricoes
sociais, a necessidade de modificar essa situacdo em um contexto amplo/publico, a
insercao em cargos de poder/deciséo, a educacdo que nao inclua a disputa sexual e
servicos de saude apropriados e também em conjunc¢des peculiares ou individuais.
As acepcdes e os preceitos de masculino e feminino sao desenvolvidos
concomitantemente de forma a constituir polos contrapostos aos dois géneros,
forte/fraco; ativo/passivo (LEON, 2001).

O termo empoderamento incide sobre a relevancia de elevar o poder e dominio.
Relaciona-se ao poder especifico de defesa das mulheres em relacéo a batalha pela
igualdade com os homens no que tange a ascensao em ambientes de decisdo. O
empoderamento das mulheres cruza-se em relacdo aos aspectos relativos a género,
classe, histéria, cultura, raca. Da mesma forma, busca o acesso a informacoes,
servigos, recursos bem como a participagdo feminina, aludindo na dissipacao das

estruturas de poder patriarcais que fundamentam a existéncia para a opressao delas
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proprias, implicando necessidade de mudanca em crencgas, costumes, mentalidade,
acdes sociais, bem como a criacdo de direitos pouco institucionalizados (LAGARDE,
1996).

Majorar o acesso das mulheres a cidadania relaciona-se com a valoriza¢do de suas
trajetorias de batalhas e reivindicacdes de insercdo na tomada de decisbes. Para
Galeotti (1995, p.236), “0 reconhecimento publico da diferenga de género permite

redesenhar o tracado da cidadania, ndo s6 no feminino, mas em geral’.

Para Friedmann (1996, p. 8), o empoderamento é definido como: “todo acréscimo de
poder que, induzido ou conquistado, permite aos individuos ou unidades familiares
aumentarem a eficacia do seu exercicio de cidadania”. Para o autor, existem trés

pilares de poder: o social, o psicologico e o politico.

O empoderamento social relaciona-se ao acesso ao conhecimento, a informacéo, e
ao envolvimento, antecipando a entrada em organizacdes, bem como em niveis de
influéncia publicos. O politico esta relacionado com o processo de decisdo, nado
apenas ao poder de voto, mas também ao poder relacionado as atitudes coletivas,
dizendo respeito ao maior envolvimento politico, inserindo a este contexto a
presenca em cargos de representacdo. Quanto ao psicoldgico, este se relaciona a
forma com a qual o individuo percebe sua forca, evidenciando-se em um

comportamento de confianca interna (FRIEDMANN, 1996).

Melo (2011a) pontua que o esforco exigido das mulheres nesse empoderamento
contribui para uma melhor abrangéncia das tematicas no que se refere a ocupacgéo
destas em cargos da alta hierarquia organizacional e do sucesso de cada uma
dentro das suas areas profissionais. Destaca, ainda, que ao longo dos anos as
mulheres conquistaram novos espacos no mercado de trabalho, atingindo altos
niveis dentro da hierarquia organizacional, caracterizando o rompimento do teto de
vidro. Entretanto, um dos maiores desafios femininos é o de ter oportunidades iguais

as dos homens.

Cabe salientar que o termo 'teto de vidro' surgiu na década de 1980 nos Estados
Unidos e foi citado pela primeira vez pelo Walt Street Journal no ano de 1985. E
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utilizado para delinear uma barreira que impede o avanco das mulheres na
organizagdo rumo ao topo da hierarquia (STEIL, 1997). Outra observagao acerca
dessa barreira refere-se ao fato de a considerarem como responsavel por bloquear a
ascensdo de mulheres qualificadas a cargos mais altos, tornando escassa a

presenca feminina nas posi¢des de poder (MELO, 2011b).

O fendmeno 'teto de vidro' diz respeito aos cargos mais importantes na hierarquia,
considerados inatingiveis pelo género feminino, sem relacdo com a capacidade,
dedicacdo e competéncia feminina, mas com o fato de ser mulher (ROCHA, 2006;
CALIL, 2007).

Outra questdo que emerge sobre o 'teto de vidro' é a questdo da maternidade, que
ainda se mostra um grande limitante ao trabalho feminino. As leis que beneficiam a
mae, como o afastamento do trabalho pela licenca-maternidade e o direito a
amamentacao, restringem sua competicio com os homens, segundo a logica

masculina de gestdo que ainda predomina nas organizacées (GIFFIN, 1993).

Ja para Rocha (2006), o rompimento do teto de vidro é simbolico, pois nédo
ultrapassa as hierarquias estruturais, funcionais e de poder. Sobre outra perspectiva,
ultrapassar esse teto de vidro representa a anulacdo da proibicdo da igualdade de
género nas organizacfes. As mulheres que conseguem ultrapassar esse fendbmeno
sdo ousadas, corajosas. Nao deixam espacgo para timidez, cautela ou receios ao

tomar uma atitude como essa.

Para Melo e Lopes (2012), uma das formas de romper com essa barreira simbdlica é

0 empoderamento que se da através de cinco fatores

O fator Cognitivo Analitico esta intimamente relacionado aos componentes
do saber, do conhecer e do reconhecer das mulheres gerentes. O Fator
Politico denotou maior participacdo no ambito politico e permitiu o acesso
aos cargos de representacdo e direcdo. O Fator Econdmico tornou-se
fundamental por relacionar ao desempenho de atividades que possam
gerar renda e assegurar certo grau de independéncia financeira , além de
servir de apoio ao componente psicolégico. O Fator Social considerou-se,
nesta analise, a percepcdo das gerentes no que diz respeito ao
reconhecimento familiar e organizacional, indicando mudanca nas relagfes
patriarcais e matriarcais, bem como o reconhecimento e o estimulo direto ou
simbdlico dentro do grupo social e organizacional. O Fator Cultural refere-se
as relacbes de poder dentro da sociedade que se entrecruzam com 0O
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género, a classe social, a raca, a cultura e a histéria (MELO; LOPES, 2011,
p. 659-663).

Nessa perspectiva, o processo de empoderamento de 'ser gerente' pode representar
um desafio mais elevado para o sexo feminino ou para a gerente feminina que

possui uma percepcdo mais meticulosa da funcéo gerencial (MELO; LOPES, 2012).

Ressalta-se que o componente econdmico colaborou para a insercdo da mulher no
mercado de trabalho, uma vez que influencia positivamente a vida profissional
feminina, sobretudo com relacdo a sua independéncia financeira (MELO; LOPES,
2012).

Melo e Lopes (2012) destacam a importancia da influéncia cultural, uma vez que se
percebe que a familia atua como elo no processo de empoderamento das gerentes

mesclando sua historia, trabalho, exemplo e conquistas.

2.4 A Funcgao Gerencial e o Feminino

Davel e Melo (2005) ressaltam a existéncia de estudos sobre funcdes gerenciais,
gue concluem que um gestor trata-se de quem exerce eficazmente as determinadas

funcdes gerenciais.

No inicio do século XX, Taylor (1970) em seus estudos exemplificou parte da funcéo
gerencial de acordo com observacdes diretas do trabalho dos operarios e do que
definiu como ‘'supervisdo funcional' quando o gerente incumbe-se do fluxo do
processo produtivo. Para ele, o papel do gerente esta diretamente ligado a
observacéo e ao estudo do trabalho de operarios, ou seja, a supervisdo funcional.
Dessa forma, as fungdes gerenciais sdo o trabalho pratico do gestor, suas reais

atividades desempenhadas dentro da organizacao.

Fayol (1990), por sua vez, descreveu cinco fun¢cdes denominadas de classicas,
sendo elas: planejamento/previsao; organizacdo; diregdo/comando; coordenacéo e
controle. De acordo com o autor, € necessario ao gestor possuir iniciativa e
contribuir para o condicionamento dos interesses individuais aos interesses

organizacionais. Maximiano (2002) reforca a teoria de Fayol quando ressalta a
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importéncia do gerente na distribuicdo de tarefas, bem como sua coordenagéo e
controle, para assegurar que as atividades sejam realizadas de acordo com o

planejado.

Sendo assim, 0 gerente possui papel relevante no processo decisério
organizacional, uma vez que sua conduta, seus valores, suas atitudes individuais e
experiéncias administrativas sao responsaveis por influenciar as resolucdes no
ambiente organizacional (MOTTA, 2001).

Maximiano (2002) faz referéncia a pesquisa realizada por Mintzberg nos anos de
1970 com um grupo de gerentes em que observou diretamente suas atividades e
concluiu, baseado nesses estudos, que as funcdes do gerente incluem aspectos

bésicos, como: decisdes, relagdes humanas e processamento de informacdes.

Além disso, a pesquisa demonstrou também que o trabalho varia de acordo com
varios fatores, como o tamanho da empresa, o nivel hierarquico, a especialidade em
que atua, entre outros e conclui também que os valores e a personalidade do

gerente influenciam na forma como ele exerce suas fungoes.

Hill (1993) caracterizou ainda a funcao gerencial como multifacetada, permeada pela
multiplicidade de papéis e pela fragmentacdo de suas funcdes. De acordo com a
autora, o trabalho se torna arduo em funcdo da ansia em alcancar metas e

resultados e por exigir um comprometimento pautado nas relagcdes de poder.

Mintzberg (2010, p. 23), quanto a gestao, ressalta que "néo se trata de uma ciéncia,
nem uma profissdo e sim uma pratica, aprendida principalmente com a experiéncia e
enraizada no contexto". Para o autor, a gestdo ocorre de forma triangular, ou seja,
ela acontece com o encontro da arte com a habilidade préatica e com a utilizagdo da

ciéncia.

Davel e Melo (2005) pontuam que O gerente precisa ter outras caracteristicas
gerenciais bésicas, como: ter iniciativa, colaborar com a subordinacdo dos
interesses individuais aos organizacionais e estar atento a remuneracao do pessoal,

promovendo a satisfacdo e a manutencao de um espirito de equipe.
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Os autores continuam enfatizando esse aspecto em que 0s gerentes sG0 menos
operacionais, mais estratégicos e voltados para pessoas, o trabalho ndo constitui um
conjunto ordenado e coerente de atividades e tarefas, e pertencem a um grupo
social que enfrenta um panorama de transformacfes cada vez mais radicais,

segundo a légica racional e econdmica.

Davel e Melo (2005) acreditam que a funcdo gerencial se situa no elo dos processos
sociais, tecnoldgicos, culturais, politicos, econdémicos e ideoldgicos que ligam
estratégias a operacbes formando aliancas para favorecer o cumprimento dos
objetivos e legitimar sua autoridade, € alguém que infunde seus valores profissionais
em toda a organizacdo. Porém as tensfes entre as exigéncias da carreira e aquelas
da vida pessoal sao varias devido as longas jornadas de trabalho, prazos, reunides,
situacbes de emergéncia que consomem literalmente o tempo reservado a

alimentacao, ao lazer e a vida familiar de muitos gerentes (CHANLAT, 2005).

Melo (2011) considera que o gerente assume com destaque a funcdo da gestédo de
trabalho, sendo responsavel pelo ‘pér a trabalhar' ou pela disponibilizacdo do
potencial humano existente na organizagdo. Também assume aspectos importantes
na regulacao de conflitos e na manutencao da cooperagao e garantia da reproducao
das relacfes sociais favorecendo a obtencéo do trabalho em quantidade e qualidade

necessarias, conciliando interesses por meio de suas relacdes interpessoais.

Outra questdo social a ressaltar abordada por Davel e Melo (2005) é o fato de os
gerentes ndo desempenharem um trabalho neutro em termos de relacdes de
género, pois as empresas tendem a reproduzir os modelos que foram construidos
nas sociedades capitalistas em uma divisdo sexual de trabalho que influencia as

possibilidades de acdo das mulheres que exercem uma fungéo gerencial.

Destaca-se também o fato de que o trabalho realizado pelas mulheres gerentes é
menos valorizado que o trabalho realizado pelos homens gerentes, e elas progridem
mais lentamente ou tém que apresentar melhor performance que os homens para
ascenderem na hierarquia organizacional (DAVEL; MELO, 2005). Chanlat (2005, p.
307) acrescenta que o gerente constitui uma das primeiras fontes de possiveis
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dificuldades, uma vez que, tradicionalmente, € associado ao sexo masculino, mas a

gerente querera neutralizar sua feminilidade.

Outra caracteristica que faz parte do perfil gerencial é trabalhar bem sob presséo.
Deve ser observada também, além da competéncia, a capacidade para over time
(trabalho extraordinario), ambicéo, tipo fisico e resisténcia psicolégica ao burnout
(estado de exaustdo), um perfil “sensivel” ou “fragil” ndo é o mais adequado
(NASCIMENTO, 1995).

Brito e Leone (2012) completam que as habilidades fazem parte de um conjunto
necessario para obter a competéncia que exige também habilidade e atitudes.
Durand (1998) conceitua competéncia como a capacidade de reagir frente a
situacdes novas, baseando-se em praticas ja usadas, é a atitude individual em torno

de um acontecimento no ambiente de trabalho.

Mourdo e Galinkin (2007) enfatizam que a competéncia deve ser desvinculada do

sexo e atribuida as caracteristicas individuais de quem gerencia.

Fica claro que a geréncia ndo exige habilidades exclusivas relacionadas ao género,
mas ao contrario das teorias os preceitos da cultura masculina retratam os gerentes

homens como naturalmente mais preparados para o trabalho do que a mulher.

[...] mais preparados para se desligar de suas familias por razfes de
carreira; espera-se que 0s gerentes sejam decisivos, firmes, assertivos,
agressivos, competitivos e justos; [...] heréis da cultura; humanizacdo do
trabalho por meio da colocacdo de desafio de tarefas; significado do
trabalho para trabalhadores: seguranca, remuneracdo e trabalho
interessante; resolucao de conflitos por meio de sua negac¢éo ou lutando até
gue o ‘homem mais forte' venca; maior tensdo no trabalho (HOFSTEDE,
20012, citado por SANTOS, FOGACA, ZANON, 2013, p, 318).

Contudo, os estudos de Tadim (2011) contradizem esse argumento quando afirma
que a mulher com seus atributos tem se estabelecido na profissdo de engenharia
com desempenho relevante no ambiente profissional. Os tragos pessoais femininos

favorecem o exercicio da engenharia, sobretudo, os relacionados a capacidade de

’HOFSTEDE, G. Culture’s consequences: comparing values, behaviors, institutions and
organizationsacrossnations. 2. ed. Thousand Oaks: Sage, 2001.
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interagdo com as pessoas indicando a importancia de sua presenca para amenizar

relacdes conflitantes.

Eagly e Carli (2007) enfatizam que a mulher moderna tem passado por um processo
de adequacao para se colocar no topo das organizagdes, visto que adota um perfil
voltado para o género masculino, com isso, ela tem perdido parte de sua identidade
ao se aproximar do comportamento masculino, isso tendo em vista a disputa por um

espaco nos cenarios predominantemente masculinos (ROCHA, 2006).

Mas, apesar de todas essas vicissitudes, as mulheres pouco a pouco estédo
ocupando seu devido espaco no mercado de trabalho e conquistando posi¢cdes de
destaque, além de apresentarem caracteristicas importantes e essenciais as
exigéncias do mercado (BERNHOEFT, 2000; MELO; CASSINI; LOPES, 2010).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo delineia o percurso metodologico utilizado para a realizacdo desta
pesquisa, descrevendo ndo s o tipo de pesquisa quanto a abordagem, quanto aos
fins e meios, mas também as unidades de analise; os sujeitos da pesquisa, as

técnicas de coleta e de analise dos dados.

Para Minayo (1994), a poesia e a arte sdo caminhos de revelar l6gicas profundas do
dia a dia dos seres humanos e desconhecidas do inconsciente coletivo, sendo a
ciéncia também uma forma de expressar essa busca, de maneira ndo definitiva, ndo

exclusiva e ndo conclusiva.

Na sociedade ocidental, a ciéncia social é a forma hegemoénica da realidade que
busca a objetivacdo propria das ciéncias naturais, buscando sentido por meio da
subjetividade, a probabilidade concreta de tratarmos de uma realidade na qual as
pessoas sdo agentes, existindo uma identidade entre sujeito e objeto (MINAYO,
1994).

Uma das maneiras de buscar a objetivacdo na ciéncia € a metodologia, que se
refere a processos ordenados, sistematicos e racionais obtendo resultados mais
eficazes de forma ordenada e bons resultados com a pesquisa (VERGARA, 2009).

Alves (2003) considera que a metodologia € o instrumento utilizado pelo pesquisador
para especificar os caminhos a serem adotados, tornando possivel demarcar a
criatividade e definir como, onde, com quem, com qué, quanto e de que maneira se
pretende captar a realidade e seus fendmenos. Enfim, sdo caminhos que objetivam
0S pensamentos e as praticas exercidas na abordagem da realidade (MINAYO,
1994).

3.1 Tipo da Pesquisa Quanto a Abordagem

Buscou-se, nesta pesquisa, compreender os significados e as representacdes

socialmente construidas sobre a feminilidade na gestdo na percepcdo das
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entrevistadas e, para alcancar este propoésito, escolheu-se a abordagem qualitativa
por ser a mais apropriada ao estudo em questao.

A escolha desse método permite estudar o fenémeno in loco, de maneira mais
profunda e sob a perspectiva dos sujeitos envolvidos no fendmeno. Assim, o foco
dessa abordagem ndo é a representatividade numérica, mas a preocupacdo em
compreender e explicar a acéo das relacdes sociais (SILVEIRA; CORDOVA, 2009;
BOGDAN; BIKLEN, 1994).

A abordagem qualitativa responde a questdes muito particulares e essa abordagem
trabalha com uma linguagem cientifica das proposicbes que sao construcdes
|6gicas, além de conceitos que séo construcdes de sentido, aprofundando no mundo
das expressdes, nos processos, NOs sujeitos, nos significados e nas representagdes
dos significados das acbes e relagcbes humanas, um lado ndo perceptivel e nédo

captavel em equacdes, meédias e estatisticas (MINAYO, 1994).

Michel (2005) menciona que a abordagem qualitativa:

Fundamenta-se na discussdo da ligacdo e correlacdo de dados
interpessoais, na co-participacdo das situacdes dos informantes, analisados
a partir da significacdo que estes ddo aos seus atos. Na pesquisa
qualitativa, a verdade ndo se comprova numérica ou estatisticamente, mas
convence na forma da experimentacdo empirica, a partir de andlise feita de
forma detalhada, abrangente, consistente e coerente, assim como na
argumentacao logica das ideias (MICHEL, 2005, p. 42).

Godoy (1995) afirma que os pesquisadores qualitativos tentam compreender os
fendbmenos que estdo sendo estudados a partir da perspectiva dos participantes. A
escolha dessa abordagem relata ainda o desejo de compreender as acdes adotadas
pelos grupos selecionados, o que, segundo Trivifios (1987), € uma das

caracteristicas da pesquisa qualitativa.
3.2 Tipo da Pesquisa Quanto aos Fins
Quanto aos fins, esta pesquisa se define como descritiva que, de acordo com

Vergara (2009), vai ao encontro dos objetivos propostos por apresentar e discutir

uma realidade social, conhecer as caracteristicas, a percepcao das gestoras sobre a
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construcdo dos géneros, enfatizando aspectos sobre a sua feminilidade no trabalho.
Descreve, ainda, as caracteristicas do fendmeno a ser estudado, mas sem
compromisso de explica-lo, embora possa servir de base para tal explicacdo
(VERGARA, 2009).

Para Trivifios (1987), um estudo descritivo tem por objetivo descrever os fatos e
fenbmenos de uma realidade especifica e reside no desejo de conhecer uma
comunidade, seus tracos caracteristicos, suas gentes, seus problemas e seus
valores, o que reforga o dito por Michel (2005) ao afirmar que a pesquisa descritiva
tem o propdsito de analisar, com a maior precisdo possivel, fatos de fenbmenos em
sua hatureza e caracteristicas, procurando observar, registrar e analisar relacoes,

conexodes e interferéncias.

3.3 Tipo de Pesquisa Quanto aos Meios

Vale ressaltar também que se trata de uma pesquisa de campo com gestoras do
setor industrial farmacéutico com sede no Rio de Janeiro e em S&o Paulo que atuam
na regiao de Minas Gerais. Para Vergara (2009), uma pesquisa de campo pode ser
conceituada como a investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu
um fenbmeno ou que dispbe de elementos para explica-lo, podendo incluir

entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes de observacdes participantes ou nao.

3.4 Unidade de Anédlise e Sujeitos da Pesquisa

Para Godoy (2006), a unidade de andlise estabelece as fronteiras de interesse do
pesquisador, decide onde, quando e quem pesquisar, em quais ambientes o estudo
sera realizado, quando os dados serao coletados e qual o tempo estimado para esta

coleta e quais os sujeitos serao envolvidos.

A unidade de anélise, segundo Collis e Hussey (2005, p. 73), “é um tipo de caso ao
qual as variaveis ou fendmenos sendo estudados se referem, e sobre o qual se
coletam e analisam os dados”. Nesta pesquisa, a unidade de analise foram gerentes
de empresas do setor Industrial farmacéutico com sede nas cidades do Rio de

Janeiro e Sao Paulo, mas que as gestoras atuam em Minas Gerais.
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Em relagédo aos sujeitos da pesquisa, Vergara (2009) define que sdo as pessoas que
fornecerdo os dados indispensaveis ao pesquisador. Duarte (2002) acrescenta que o
sujeito de pesquisa € um ser humano, voluntario que, depois de informado sobre os
objetivos, a metodologia e os riscos e beneficios do estudo, decide participar. A
mesma autora considera primordial estabelecer os critérios para identificar os
sujeitos que formardo o universo de investigacdo, pois ha interferéncia direta na

qualidade das informacdes.

No estudo aqui proposto, 0s sujeitos de pesquisa compreendiam 15 gerentes, porém
duas ndo se enquadravam nos critérios estabelecidos, ou seja, uma das gerentes
possuia apenas seis meses de gestdo e a outra gerente trabalhava em uma
empresa que nao € considerada como industria farmacéutica. Outras trés gerentes
se encontravam em gozo de férias coletivas em razdo do periodo da Copa do
mundo 2014. Em face da incompatibilidade da agenda apés esse periodo, a
realizacdo da entrevista foi inviabilizada, considerando-se, assim, 10 gestoras do
setor Industrial farmacéutico com sedes no estado do Rio de Janeiro e de S&o
Paulo, mas que atuam em Minas Gerais. O processo de selecédo das entrevistadas
foi definido pelo exercicio de mais de um ano na funcdo gerencial na industria
farmacéutica e pelo critério de acessibilidade. De acordo com Vergara (2009), longe
de qualquer procedimento estatistico, tal procedimento seleciona elementos pela

facilidade de acesso.

3.5 Coleta de Dados

De acordo com Vergara (2009), o pesquisador deve deixar claro como os dados
serdo coletados para o alcance das respostas aos problemas propostos. Para a
autora, existem dados primarios, que sdo aqueles produzidos por pessoas que
vivenciaram ou vivenciam diretamente o evento que esta sendo estudado, e dados
secundarios, que séo aqueles coletados por pessoas que nao estavam por ocasiao

de sua ocorréncia.

Segundo Yin (2005), os dados podem ser obtidos de seis fontes diferentes, entre as
qguais, destacam-se: analise de documentos, entrevistas, depoimentos pessoais,

observacdo espontdnea e observacdo participante nos estudos de casos,
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destacando que a entrevista € uma das principais fontes de informag&o no estudo de
caso, sendo essencial o seu uso neste tipo de pesquisa (ALVES, 2003;
MINAYO,1994).

Com a finalidade de conhecer o objeto proposto na percepg¢édo das gestoras, foram
realizadas dez entrevistas semiestruturadas com gestoras no setor industrial
farmacéutico, contendo perguntas tematicas e abertas buscando compreender as

percepcdes sobre a feminilidade.

Segundo Trivifios (1987), a entrevista semiestruturada € um dos principais meios de
que o investigador/pesquisador dispde para realizar a coleta de dados. Neste
momento, permite-se reunir fatos importantes relativos ao comportamento em
situacdes definidas. E utilizada em pesquisas qualitativas, ja que esse tipo de
entrevista valoriza a presenca do pesquisador e cria perspectivas para que 0S
entrevistados alcancem a liberdade e a espontaneidade, contribuindo para o

enriquecimento do resultado final.

Além disso, a entrevista, segundo Collis e Hussey (2005), consiste num método de
coletar os dados no qual o entrevistador faz as perguntas a fim de descobrir 0s
sentimentos, pensamentos e atitudes. Esse método permite ao pesquisador

comparar as respostas.

Considerou-se, também, o critério de conveniéncia para a composi¢cao do grupo
pesquisado. Para tanto, foi utilizada a técnica snowball, 'Bola de Neve', na qual as
gerentes entrevistadas sugerem outras gerentes que consideravam aptas a

contribuir com os objetivos da pesquisa para serem entrevistadas (WEISS,1994).

Conforme afirma Weiss (1994), a aplicacdo da técnica metodoldgica snowball, 'Bola
de Neve', consiste em uma decisdo estratégica com o0 objetivo de aproximar a
percepcdo das gestoras da area pesquisada acerca das questdes. A partir do
momento em que 0s novos dados nao forneceram novos elementos para a revisao
dos objetivos iniciais do estudo, adotou-se o critério de saturagdo que norteou o

fechamento da amostra.
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As entrevistas foram realizadas no primeiro semestre de 2014 de acordo com a
disponibilidade das entrevistadas em locais distintos, uma vez que a maioria das
organizacdes ndo possui escritorio em Belo Horizonte, e também porque as
gerentes realizam boa parte da carga de trabalho acompanhando seus subordinados

e clientes.

As entrevistas foram gravadas, transcritas na integra, incluindo hesitacdes, risos,
siléncios, bem como estimulos da entrevistadora. Posteriormente, foram
classificadas de acordo com o grau de direcionamento e profundidade do material
verbal recolhido (BARDIN, 2008).

Os dados secundarios foram coletados por meio de levantamento documental e
obtidos no site das instituicbes com as quais as gestoras possuem vinculo
empregaticio. Essas informagfes auxiliaram na indicacdo dos contextos nos quais
se encontram as organizacdes do setor Industrial farmacéutico, para corroborar
evidéncias de outras fontes e/ou acrescentarem outras informagbes (GODOY,
1995).

3.6 Anélise de Dados

Para a andlise, utilizou-se a técnica de analise de conteddo que consiste em um
instrumento de analise interpretativa, ou seja, um método que, por meio da
inferéncia de mensagem, pressupfe-se uma forma de comunicacdo entre 0s

homens, destacando o conteddo das mensagens (BARDIN, 2008).

Conforme Bardin (2008), a analise de conteudo trata-se de um conjunto de técnicas
de andlise das comunicacdes, visando obter, por procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo do contetdo das mensagens, indicadores (quantitativos ou
ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cdes de

producao/recepcao (variaveis inferidas) das mensagens.

Esta técnica proposta por Bardin (2008) chamada de analise de conteudo se divide
em etapas que sdo: pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos resultados,

inferéncia e interpretacao.
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No primeiro momento, organizam-se as falas, com a preocupacgéo de deixar de
forma operacional e sistematizada as ideias iniciais, para, em seguida, fazer as
outras operacdes da analise. Posteriormente, inicia-se a etapa de exploracdo do
material que consiste na definicdo das unidades de registro e das unidades de
contexto, esta exige que a fase anterior seja bem realizada, “trata-se da aplicacéo
sistematizada das decisbes tomadas”, ou seja, “sdo operagdes de codificagao,
decomposicdo e enumeragao” (BARDIN, 2008, p. 127). Na ultima etapa, os dados

sao analisados a fim de torna-los significativos e validos (BARDIN, 2008).

Também buscou-se, por meio da andlise de conteddo, agrupar as perguntas e as
respostas das entrevistadas de acordo com o0s objetivos especificos. Outra funcao
gue completa essas respostas € a descoberta do que esta por tras dos contetdos
manifestos,indo além das aparéncias do que estd sendo comunicado (MINAYO,
1994).

Também € importante acrescentar que sao utilizadas analises estatisticas simples
ou mais complexas para criar quadros de resultados, figuras, modelos, que
oferecem os dados de forma condensada e que ressaltam algumas informacdes
fornecidas pela analise (BARDIN, 2008). A abordagem quantitativa funda-se na
frequéncia de aparicdo de certos elementos da mensagem, permitindo uma melhor
visualizacdo das opinides e dos conteudos apos uma sistematizacao na forma de

tabelas.

Nesta pesquisa, realizou-se a tabulacdo quantitativa para identificacdo e
organizacdo dos elementos das respostas das entrevistadas e para agrupamento de
acordo com o tema da pergunta. Foi feita a construcdo de uma tabulacdo tematica,
gue € uma analise transversal, ou seja, as entrevistas sdo recortadas em redor de
cada categoria de andlise, sendo que tudo que foi confirmado acerca de cada objeto
na entrevista é extraido dos conjuntos tematicos dos discursos,considerados como

dados segmentaveis e comparaveis (BARDIN, 2008).

Como categorias de andlise, levantaram-se: i - as atividades e responsabilidades
gerenciais na industria farmacéutica; ii - a percep¢do das gestoras sobre o que é

feminino na atividade gerencial; iii — a vivéncia das pesquisadas sobre o que é
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considerado ndo feminino no seu cotidiano de trabalho; iv - o que é considerado ndo
feminino no seu cotidiano de trabalho; iv — as implicacbes do ingresso dessas
gestoras no contexto da atividade gerencial nos ambientes sociais e da familia. Essa
técnica de analise de dados segue o0s principios da analise de conteudo sugerida por
Bardin (2008).

Minayo (1996) também acrescenta que, na técnica de tabulacdo tematica, ndo ha
preocupacdo com a frequéncia das respostas, mas com os temas importantes que
sao revelados por meio dos discursos, com as contradicbes das respostas, e com
outros elementos que chamem a atencao do pesquisador em relacédo ao referencial
tedrico escolhido para embasar o estudo e, também, referente aos objetivos

propostos inicialmente.

Essa tabulacdo temética permitiu 0 agrupamento dos extratos mais significativos que
foram retirados das entrevistas enfatizando a dimensé&o do discurso do entrevistado
e, desta forma, permitiu conhecer mais sobre a questao da feminilidade no contexto
pesquisado (BARDIN, 2008).
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4 A INDUSTRIA FARMACEUTICA

Nesta secdo, descreve-se 0 contexto de trabalho em que se inserem as

entrevistadas pesquisadas.

4.1 Uma visdo da Industria Farmacéutica

Para um melhor entendimento do contexto industrial farmacéutico, faz-se necessario
um breve histérico da atividade farmacéutica. No século XIX, a humanidade
percebeu e sofreu o drama de ndo conseguir prolongar a vida humana, uma vez que
doencas, hoje tratadas de maneira simples, traziam a fragilidade da vida e levava a
morte antecipada de muitos, mesmo pessoas que possuiam muitas riquezas. Como,
por exemplo, em 1836, Nathan Mayer Rothschild, lider da poderosa linhagem de
banqueiros, faleceu aos 58 anos devido a uma infeccdo de um furlinculo na regido
lombar, esse fato ilustra a incapacidade que assolava a sociedade em dispor de

recursos capazes de controlar doencas e prolongar a vida (VALDUGA, 2009).

Em meados do século XIX, era dificil sobreviver mais que 40 anos, a populacdo nédo
aumentava a expectativa de vida. Frente a esses problemas, algumas solucdes
foram surgindo e as pesquisas evoluiam, entretanto as descobertas dos laboratorios
nao eram disponibilizadas para todos e alcancavam apenas um numero de pessoas
bem reduzido. Frente a essa realidade, John Wyeth Brother registrou, em 13 de
marco de 1877, nos Estados Unidos, uma patente de criagdo de comprimidos
apaziguando um pouco o caos existente e dando inicio ao surgimento da industria
farmacéutica (VALDUGA, 2009).

Hepler e Strand (1999) acrescentam que, no século XX, os medicamentos eram
preparados, indicados e vendidos nas boticas pelos boticarios, considerados os
primeiros farmacéuticos. Com o passar do tempo, a industria farmacéutica foi se
desenvolvendo e o boticario aos poucos perdeu sua funcdo e autonomia para 0s
preparos dos medicamentos, dando inicio ao momento de transi¢cdo, no qual os
medicamentos passaram a ser produzidos industrialmente, objetivando o lucro e
abrindo espaco para um foco mercantilista. Salienta-se que a expedicdo da Lei
5.991/7312 que ainda vigora reforca essa afirmacao (HEPLER; STRAND, 1999).
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De acordo com a Lei 5.991/7312, que entrou vigor em 1973, concedeu as atividades
farmacéuticas um quesito de negdécio, ou seja, qualquer empreendedor pode ser
proprietario de uma farméacia ou drogaria, contudo € preciso contratar um
profissional farmacéutico e se responsabilizar pelo estabelecimento, o que mudou
aos poucos a realidade da acessibilidade a medicamentos para a populagao
(BRASIL, 1973). No entanto, Vieira (2005) aponta 0s aspectos negativos desse

quesito e afirma que a essa lei estabeleceu

[...] um marco da perda do papel social desenvolvido pela farmacia, o
estabelecimento comercial farmacéutico voltou-se para o lucro o que
ocasionou a ‘impurroterapia’, ou seja, a venda de medicamentos
desnecessarios e sem critérios e propagandas desmedidas (VIEIRA, 2005,
p. 215).

Valduga (2009) acrescenta que, apdés essa evolucdo vivenciada pela industria
farmacéutica durante o século XX, no século XXI, ela encontra-se frente a um
cenario mundial como uma industria farmacéutica forte e desenvolvida, marcada
pela presenca de dois grandes grupos de empresas que fabricam medicamentos: 0s

grandes laboratdrios e as 'empresas emergentes', com 0s conhecidos genéricos.

Os laboratérios, sem duvida, detém a maior parte das patentes de farmacos
inovadores e as conhecidas 'empresas emergentes' que trabalham na fabricacdo de
medicamentos de farmacos com patente vencida, denominados como 'genéricos’, ou
seja, quando uma patente expira normalmente no ambito de medicamentos. Esse
prazo varia de cinco a 10 anos e o proprietario (criador, no caso os laboratorios)
deixa de ter direito exclusivo de explorar aquele medicamento permitindo que outras
industrias farmacéuticas comecem a fabricar e comercializar o medicamento por um
preco menor, pois 0s custos tiveram um investimento menor na sua producédo, uma
vez que nao houve gastos com marketing, pesquisas, ciéncia, tecnologia entre
outros. As industrias que se dedicam a fabricacdo de remédios genéricos séo

chamadas de empresas emergentes (VALDUGA, 2009).

Os laboratérios detém a maior parte das patentes de farmacos inovadores, pois
trabalham com novos medicamentos, descobertas e pesquisas, sendo responsaveis
por diversos aspectos nesse setor da induastria. Para Valduga (2009), as leis
especificas de protecdo a propriedade intelectual (novos medicamentos) ddo a essa
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indastria a seguranga que precisa para investir em recursos para novos
medicamentos, garantindo um retorno financeiro adequado e coerente com 0S
investimentos realizados. Essa protecdo efetiva € também um grande incentivo a
inovacéo cientifica e tecnoldgica. E importante ressaltar que a maioria das empresas
emergentes atua também em ambito mundial e tem como habilidade principal o
entendimento profundo da tecnologia relacionada a principios ativos, o que permite a

copia dos farmacos, geralmente de farmacos-referéncia.

Os grandes laboratérios pertencem a milhdes de acionistas que, como em outros
setores, aguardam o retorno dos investimentos e da confiangca que depositam no
engenho das centenas de milhares de profissionais envolvidos, ja que as industrias
farmacéuticas se transformaram em negoécio de muito lucro e, também, de muito
risco. Valduga (2009) salienta que um remédio pode ter uma alta representatividade
de vendas em face dos seus beneficios, mas o fabricante também pode se ver
diante de situacdes juridicas, morais, econémicas e financeiras em razao dos efeitos

colaterais que podem colocar em riscos a saude de seus consumidores.

4.2 Industria Farmacéutica no Brasil

Conforme exposto no site do Portal Brasil (2012), o Brasil ocupa o nono lugar no
mercado de farmacos e medicamentos do mundo, sendo que as grandes industrias
desse setor se encontram em nosso territorio. No mercado interno, as inddstrias
nacionais lideram as vendas e tém investido pesado em pesquisas, sendo
importante ressaltar que 0s genéricos contribuem consideravelmente para essa

lideranca.

Em 2012, o numero de industrias farmacéuticas no Brasil era de aproximadamente
540 sendo 90 ‘'empresas emergentes'. Entre as seis maiores empresas
farmacéuticas do mundo, quatro empresas sao brasileiras, com expectativas de
rapido crescimento na fabricagdo de medicamentos genéricos (PORTAL BRASIL,
2012).

Conforme informagdes do Sindicato dos Propagandistas e Vendedores de Produtos
Farmacéuticos do Estado do Rio de Janeiro (SINPROVERJ, 2014), a industria
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farmacéutica brasileira iniciou o ano de 2014 em alta. No més de janeiro, a producéo
de medicamentos elevou-se mais do que o previsto. Os indices em 2013 foram
positivos, sendo que, como exemplo, a GlaxoSmithKline cresceu 17% em 2013.
Segundo dados publicados pelo IBGE (2013), a producéo da industria nacional em

janeiro avangou 2,9%.
4.3 IndUstrias Farmacéuticas Envolvidas na Pesquisa®

A Industria* A possui mais de 160 anos, é uma empresa de produtos farmacéuticos
de marca e genéricos em mais de 150 paises em todo o mundo e de produtos
nutricionais e de consumo em territérios selecionados. Essa organizacdo entrou no
mercado brasileiro de medicamentos no ano de 2009, instalando a sua sede no Rio

de Janeiro.

A Industria B iniciou suas atividades no ano de 2001, atua com bens de consumo e
possui um diversificado portfolio de marcas. Sua estrutura de vendas e distribuicao

abrange todo o Brasil, atuando em setores de varejo alimentar e farmacéutico.

A Industria C esta presente no Brasil desde 1937, sendo uma empresa lider em
pesquisa e desenvolvimento de produtos farmacéuticos, seu foco consiste em
melhorar, aprimorar e salvar vidas. E estabelecida em cerca de 50 paises
empregando mais de 19.000 funcionarios em todo o mundo. A companhia
comercializa produtos farmacéuticos para uma grande variedade de condi¢gbes

médicas em inUmeras areas da saude.

A Industria D é a empresa farmacéutica mais antiga do mundo, nasceu em 1668 e
esta presente no Brasil desde 1923. E uma empresa lider em produtos de alta
tecnologia, inovadores e de elevada qualidade na area Farmacéutica e Quimica.

Possui cerca de 38.000 funcionarios distribuidos em 66 paises.

3 Para fins de pesquisa, as industrias foram codificadas como IndUstrias de A a J para evitar a
identificacao.

Foram utilizadas informacdes dos sitios das instituicdes na internet. A URL dos sitios das instituicoes
foram omitidas, para evitar identificacao das referidas industrias.
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A Industria E é uma companhia farmacéutica baseada em pesquisa,
desenvolvimento e criacdo de solucdes terapéuticas. Possui em torno de 15.000
pessoas dedicadas a pesquisa e descoberta de novos medicamentos, atuando em
mais de 90 paises. Em 2010, obteve um faturamento de 27,4 bilhdes de libras
esterlinas, incluindo medicamentos, vacinas e produtos de consumo para o cuidado
com a saude. Sua sede mundial esté localizada no Reino Unido e a sede regional na
América Latina. Atua no Brasil ha mais de 100 anos e sua sede esta localizada no

Rio de Janeiro.

A Industria F € uma empresa brasileira. Dentre as principais linhas de tratamento,
estdo Cardiologia, Ginecologia e Clinica geral. A empresa conta com 270
colaboradores, sendo 150 pertencentes a unidade Paulista, que é responsavel pela
producado de solidos, semissodlidos e liquidos. A forca de vendas é representada por

120 colaboradores, que atuam em todo o pais.

Fundada em 1863 na Alemanha, a Industria G € uma empresa com atuacao global
nos setores de Saude, Agronegoécios e Materiais Inovadores. No Brasil, suas
atividades foram iniciadas em 1896, por meio da primeira firma de representacéo
comercial prépria que foi fundada no Rio de Janeiro. Atualmente possui 4.500
colaboradores em todo o Pais, com duas importantes fabricas localizadas em Séao

Paulo, cidade onde também esta sua sede brasileira e no Rio de Janeiro.

A Industria H é a organizagdo mais nova dentre as indicacdes para este trabalho e
iniciou suas atividades no ano de 2002. E uma marca de produtos genéricos voltada
nao s6 ao mercado brasileiro, mas, também, ao exigente mercado europeu. Situada
em Campinas no Estado de Sao Paulo, seus produtos conquistaram o mercado e a

empresa passou a crescer rapidamente, buscando novos caminhos.

A Inuastria | iniciou nos anos 1970 no Brasil com capital 100% brasileiro. Tem
aproximadamente 2500 colaboradores em suas unidades. E um complexo
Farmoquimico, Farmacéutico, Biotecnolégico e de Pesquisa. Produz medicamentos

psiquiatricos e anestésicos.
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A Industria J € uma empresa farmacéutica brasileira, de capital privado, 100%
nacional. Foi fundada em 1958 e possui unidade industrial farmacéutica localizada
na cidade de Embu, em Sdo Paulo. Conta também com uma unidade de negdcio
dedicada a fabricacdo de matérias-primas, permitindo-lhe o desenvolvimento de
insumos e a possibilidade de acompanhamento do processo produtivo. Em 2010

inaugurou a unidade de oncologia oferecendo produtos para o tratamento de cancer.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo é destinado a apresentacao e a analise dos dados da pesquisa e esta
dividido em cinco secbes nas quais se buscou descrever os resultados da
abordagem qualitativa na percepcgédo das gerentes entrevistadas. Inicialmente, na
primeira secdo estdo dispostos os dados sociodemograficos; na segunda, na
terceira, na quarta e na quinta secoes, estédo descritos e analisados ndo s6 os dados
relativos as percepcdes das atividades e responsabilidades gerenciais na industria
farmacéutica; o feminino nas atividades gerenciais; o ndo feminino no cotidiano de
trabalho; mas também as implicacGes do ingresso dessas gestoras no contexto da
atividade gerencial nos ambientes sociais e da familia. As entrevistadas
responderam perguntas tematicas e abertas buscando elucidar como se da a

feminilidade no seu cotidiano de trabalho em indUstrias farmacéuticas.

5.1 Dados Demograficos das Gerentes Entrevistadas

No que tange a faixa etaria das entrevistadas, os dados estdo dispostos no GRAF. 1
e demonstram que sete gerentes possuem idade entre 31 e 35 anos e trés possuem

idade entre 40 e 45 anos.

Gréfico 1 - Faixa etaria das gerentes entrevistadas

Fonte: Dados da pesquisa
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Percebeu-se um rejuvenescimento na faixa etaria na gestdo da industria
farmacéutica, uma vez que, anteriormente, o quadro gerencial do setor industrial
farmacéutico era composto por homens com faixa etaria elevada, segundo

informacdes das entrevistadas.

[...] porque a industria farmacéutica antigamente, era s6 homens [...Jndo
existia mulher em canto nenhum, ai ha [...] oito anos atras eles contrataram
dez mulheres no Brasil e foram [...] duas para BH, depois entrou mais uma
[...] até a reunido era muito dificil, imagina [...] meninas novas no meio
daquele monte de homem. Eu entrei na empresa eu tinha vinte anos [...]
aguele monte de homem velho [...] era dificil (E2).

E ai eu vejo como que teve uma transi¢do, hoje a gente tem um grupo muito
maior de novos gestores do que tinham muitos anos. Entdo, houve mesmo
uma mudanga, tipo 20% hoje sédo gestores de muitos anos. A maioria agora
é de cinco anos, dois (E4)

Hoje vocé vé muito mais gerentes mulheres do que tinha ha cinco anos
atrds, mas ainda é pouco [...] 0 representante no mais alto nivel, muitas
vezes eles vao ficar porque ja € um padréo (ES8).

Os achados apontam que as mulheres continuam rompendo alguns padrdes
organizacionais e conquistando cargos considerados espacos masculinos na
industria farmacéutica. Eccel e Alcadipani (2012) afirmam que as mulheres
ingressaram nas organizacfes conquistando postos de trabalho antes ocupados

apenas por homens, especialmente, apés a década de 1960.

Quanto ao estado civil das gerentes, foi possivel verificar que cinco gerentes séo
casadas, o que corresponde a 50% das entrevistadas; trés gerentes séo solteiras e
duas gerentes séo divorciadas. Cinco das entrevistadas ndao possuem filhos, duas

possuem dois filhos e trés possuem um filho.

O fato de a metade das entrevistadas ndo possuirem filhos e de o restante das
entrevistadas terem apenas um ou dois filhos leva a dois questionamentos. O
primeiro é se a gestao pode ter influenciado nessa escolha em razdo das exigéncias
e da dedicacao de tempo para a execucdo das atividades previstas para o cargo,
inclusive, para as viagens. O segundo se é um reflexo cultural que atualmente
permite a mulher a escolha de controlar a maternidade, o que vai ao encontro dos
achados de Melo e Lopes (2009) ao afirmarem que as mulheres aprenderam a

controlar a reproducédo, modificando os nucleos familiares para cada vez menores.
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Destaca-se que todas as gerentes pesquisadas possuem curso superior completo e
trés possuem poés-graduacdo lato sensu. A area de formacdo académica mais
apontada foi Administracdo, descrita por oito gerentes, seguida por Pedagogia e
RelacBes Publicas, apontadas por uma entrevistada cada uma de acordo com o
GRAF. 2. Esse resultado esta em sintonia com as proposi¢cdes de Melo e Lopes
(2009) que ressaltam que as mulheres estdo procurando melhor qualificacéo
profissional em termos de capacitacdo, formacédo continua e conhecimento mais

profundo da organizacdo na qual estéo inseridas.

Gréfico 2 - Grau de instrucdo e formacdo académica das gerentes

RELACOES
PUBLICAS
‘ 10%

PEDAGOGIA
10%

ADMINISTRACRD
80%

Fonte: Dados da pesquisa

O tempo de trabalho nas empresas pesquisadas € distinto entre as gestoras, o maior
tempo na indastria farmacéutica € vinte anos e o menor tempo € quatro anos,

conforme exposto no GRAF. 3.

As 10 gestoras exercem a funcdo de gerente distrital, ou seja, sdo gestoras que
cuidam de um distrito sendo responsaveis por gerenciar uma equipe de
propagandistas que visitam profissionais da area de saude e pontos de vendas onde
sdo comercializados os produtos farmacéuticos. O maior tempo observado no
exercicio na funcdo é sete anos e o0 menor tempo um ano. Uma gestora exerce a
funcdo ha um ano; uma ha um ano e meio; uma ha dois anos; trés gestoras ha trés

anos; duas exercem a fungéo gerencial ha quatro anos e uma ha sete anos.
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Gréfico 3 - Tempo na empresa

Fonte: Dados da pesquisa

Nove gestoras percebem salarios acima de R$10.000,00, sete entrevistadas séo

naturais de Minas Gerais, uma de Goias, uma do Ceara e uma do Parana.

Interessante notar que o salario recebido na industria farmacéutica pode ser um dos
fatores que motivam as mulheres a desejarem um plano de carreira no setor
industrial farmacéutico. De acordo com Jonathan e Silva (2007), um dos motivos da
presenca cada vez maior no mercado de trabalho é a necessidade de suprir ou

complementar a renda familiar e a busca da autorrealizacéo.

A proxima secédo aborda a apresentagdo e andlise dos dados das entrevistas com as

gerentes pesquisadas.

5.2 Percepcdes das Gerentes sobre as Atividades e Responsabilidades
Gerenciais na Industria Farmacéutica

A segunda parte da entrevista foi dirigida para atender aos objetivos geral e
especificos. Nesse sentido, os dados encontrados foram analisados considerando a
técnica de analise de conteudo e os resultados foram agrupados nas tabelas que se
seguem.

Hill (1993) afirma que a funcdo gerencial é multifacetada, permeada pela
multiplicidade de papéis e pela fragmentacdo de suas func¢des. De acordo com a

TAB.1, € possivel confirmar essa multiplicidade, uma vez que as gestoras relatam
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atividades diversas, sendo que a maioria indica a gestdo de pessoas como a
principal atividade desenvolvida no exercicio da funcdo, seguida da analise diaria de
resultados, que comporta o planejamento estratégico e também a execucdo de

servicos burocraticos.

Tabela 1 - Atividades gerenciais

Itens discriminados Quant. %
Gestdo de pessoas 9 90%
Andlise diéria de resultados (Planejamento estratégico) 4 40%
Servigos burocréticos 3 30%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Os relatos das gestoras também confirmam o posicionamento de Hill (1993) ao

descreverem o seu trabalho diario como:

[...] muito servigo burocratico, muito relatério, muito e-mail, muita andlise.
Anadlise de relat6rio, acompanhamento didrio de nimeros de resultados e
gestdo de pessoas, né?(E1).

Tem a leitura de mercado, de analise, né, do territério! Da regional, do
distrito, dos setores, tenho a parte de acompanhamento e desenvolvimento
dos membros da equipe [...] orientacdo no plano de carreira [...] apoiado
com a parte de vendas. Resumindo, a grosso modo, sdo esses pilares ai
gue sustentam o que eu fago no dia a dia (E4).

Maximiano (2002) também faz referéncia a pesquisa realizada por Mintzberg nos
anos de 1970 que observou diretamente as atividades de um grupo de gerentes
concluindo que as fungcbes do gerente incluem aspectos basicos, como: decisoes,

relagbes humanas e processamento de informacoes.

A funcéo gerencial, de acordo com Davel e Melo (2005), € o elo dos processos entre
estratégias e operacOes, formando aliancas para favorecer o cumprimento dos
objetivos e legitimar sua autoridade. O relato abaixo confirma a influéncia que a

gestao exerce sobre o subordinado

[...] a grande habilidade é vocé fazer com que o outro perceba o melhor
caminho para se perseguir [...] certa influéncia, super importante, é
estimular e desafiar o outro a buscar sempre algo diferente, melhor, a subir
degrau a degrau (E3).
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7

Possuir visdo estratégica é um requisito apontado por cinco gerentes como
imprescindivel ao perfil do gestor da industria farmacéutica tendo em vista que € um

mercado competitivo. Outro quesito considerado importante € ser flexivel, dinamica

e confiavel.
Tabela 2 - Perfil do gestor da industria farmacéutica
Itens discriminados Quant. %
Possuir visdo estratégica 5 50%
Ser flexivel 3 30%
Dinamico 3 30%
Confiavel 3 30%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Entdo, cada vez mais ha necessidade de flexibilidade, né! Na gestdo hoje
se muda muito o foco, o foco era muito na tarefa, hoje é nas pessoas, né!

[..] (E4).

Observa-se que o0s gestores que possuem um tempo maior de gestdo e que
permaneceram em Seus cargos tiveram que se adaptar a uma gestdo e as
mudancas ocorridas nos ultimos anos no setor industrial farmacéutico segundo os
relatos das entrevistadas, ou seja, uma gestdo mais flexivel, participativa, focada
nas pessoas e menos autoritaria. Para Hill (1993), os gerentes tém que ter a
flexibilidade para se adequar as inUmeras variaveis entre subordinados, chefes, e

outros, dentro e fora da organizagao.

Historicamente, dentro da gestdo na industria farmacéutica, era comum o0s gestores
ficarem escondidos atrds do poste de luz/energia para vigiar, controlar e punir os
membros da equipe quando eles estavam no campo trabalhando, segundo os

relatos das entrevistadas.

Hoje em dia esta cada vez mais [...] esta muito eclético, tem gente de tudo
qguanto é tipo, de tudo quanto é idade, tudo quanto é cabeca, mentalidade
[...] o mercado t& mudando muito, esta tudo muito dinamico, entdo aquele
gerente arcaico, de antigamente, ficar atrds do poste, escondido, olhando
representante, isso nao existe mais (E2).

No que tange a remuneracao da categoria gerencial no setor industrial farmacéutico,

na sua totalidade, ndo foram apontadas diferencas entre homens e mulheres, e a
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maioria das entrevistadas indicam que a diferenca salarial ndo est4 atrelada ao sexo

e sim a classificacdo dos niveis gerenciais, como Sénior, Junior e Pleno.

[...] € semelhante ndo tem diferenca, dentro da companhia tem uma
diferenca de tempo, o gestor quando ele entra [...] vai passando o tempo e
ele tem um ajuste.[...]. Pois é, pena que as gestoras mulheres tém menos
tempo do que os homens, né! Mas as pessoas que vém depois também a
gente pensa, oh eu ganho mais! (risos) (E5).
Uma das gestoras também afirma que a remuneracdo masculina € maior que a
feminina no mercado de trabalho sendo que, na empresa pesquisada, a gestora
afirma néo haver essa diferenca. Essas percepcdes podem ser visualizadas na TAB.

3.

Tabela 3 - Percepcéao sobre a remuneracédo entre homens e mulheres gerentes

Itens discriminados Quant. %
N&o ha diferenca na remuneracdo entre homens e mulheres 10 100%
Ha mais diferengas por niveis como Sénior, Junior e Pleno do que por sexo 5 50%
A remuneracdo masculina € maior que a feminina no mercado de trabalho 1 10%

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Quanto a existéncia de politica de beneficios diferenciados para a mulher, oito
gestoras declararam que, na empresa em que trabalham, existe um beneficio
direcionado somente as funcionarias por aproximadamente dois anos apos a

maternidade, que é o auxilio creche ou bab4, no valor de um salario minimo.

A citacdo do auxilio creche ou baba direcionado as mulheres é uma inovacédo na
industria farmacéutica e sugere um tratamento especial a esse género, uma vez que
0os homens gerentes ndo tém direito a esse beneficio. Sugere, também, a
possibilidade de uma inversdo de posi¢cdes na industria farmacéutica, ou seja, maior
reconhecimento e valorizacdo da mulher no mercado de trabalho, rompendo com o
histérico de que a valorizacéo era apenas do homem. Tal posicdo choca-se com 0s
preceitos da Constituicdo Federal brasileira de igualdade entre homens e mulheres e
também abre precedentes na legislacdo trabalhista para futuros problemas que

poderdo ser enfrentados quanto a distingdo de sexo no trabalho.

Tem o beneficio de auxilio creche que é sé pra mulher, né? Quando é um
homem nao tem, sdo dois anos de auxilio ao bebé. E tem também o auxilio
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de acompanhamento de gestacdo [..]Jse eu ndo me engano, é um salario

minimo de acréscimo no salario para pagar a baba por dois anos.[...] E ai o

homem néo entra nesse projeto. (risos) (E5).
De acordo com as entrevistadas, a industria farmacéutica vem demonstrando uma
preocupacdo com a mulher em seu contexto de trabalho, oferecendo beneficios
diferenciados para o exercicio da sua funcdo. De certa forma, a empresa tem um
ganho a partir do momento em que as mulheres se encontram mais tranquilas e
podem canalizar a energia em prol do exercicio da funcdo devido ao fato de terem
uma preocupacao a menos com quem vai cuidar dos seus filhos enquanto trabalha

fora.

Para uma gestora, ndo existem beneficios diferenciados e uma entrevistada afirma
que, em sua empresa, ndo existe nenhuma politica de beneficios voltados para as
mulheres pelo fato de a contratacdo de mulheres ainda ser recente na industria
farmacéutica. I1sso nos leva a pensar o quanto a entrada da mulher no contexto

profissional gera mudancas, novas discussdes e novas politicas nas organizacdes.

Entdo assim [...]. No Brasil? Brasil, imagina! . E [...] ndo tinha mulher, para
gue eles iam ter politicas de mulher? [...] Nossa, eu fui a quarta mulher a
contratada [...] promovida a gerente (risos) (E2).
Dentre as habilidades que favorecem o desenvolvimento da funcdo gerencial, as
concepg¢Oes mais recorrentes na TAB. 4 reafirmam a capacidade de conseguir fazer
mais de uma coisa a0 mesmo tempo, possuir visdo estratégica, envolver-se com a

equipe e, por fim, ter credibilidade.

Tabela 4 - Habilidades que favorecem o desenvolvimento da fungéo gerencial

Itens discriminados Quant. %
Conseguir fazer mais de uma coisa a0 mesmo tempo 3 30%
Possuir visdo estratégica 3 30%
Envolver-se com a equipe 3 30%
Ter credibilidade 3 30%
Ser persistente 2 20%
Ser detalhista 2 20%
Comunicar-se claramente 2 20%
Ser empatico 2 20%
Possuir experiéncia 2 20%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias € superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta
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A capacidade de pensar e desenvolver duas atividades ao mesmo tempo €
reconhecida como uma caracteristica estritamente feminina e as mulheres vém
conquistando maior confianca e valorizando suas singularidades conforme afirma
Tremblay (2005).

E a gente consegue pensar mais coisas, né! E a habilidade da mulher! ai
nessa hora eu entro, né! Tento quebrar um pouco aquela distancia, tento
trazer, tento perguntar, inserir. Entdo, acho que a mulher tem muito esse
cuidado mesmo, a gente consegue ver mais coisas e fazer ao mesmo
tempo diversas coisas, né! (E4).

Melo (2011a) também destaca que fazer varias coisas concomitantemente favoreceu
a ascensao das mulheres aos cargos gerenciais, apesar de ainda existirem barreiras
simbdlicas relacionadas ao género apontadas na literatura administrativa, ou seja,
estudos sobre administracdo sugerem que as praticas e as culturas organizacionais

sé&o masculinizadas influenciando processos organizacionais (DAVEL; MELO, 2005).

Um fato que é oportuno ressaltar que uma entrevistada sugere que a mulher deveria
ter uma remuneracdo maior, em razao da habilidade de fazer duas coisas ao mesmo

tempo.

A mulher devia ganhar mais! (risos). A mulher consegue fazer duas coisas

ao mesmo tempo, homem néo consegue [...] isso € fato! (risos) [...] sou a
Unica de nove homens, que consegue fazer as duas coisas ao mesmo
tempo [...] (E3).

Esse relato sugere que as mulheres desejam um reconhecimento e uma valorizagao
por essa peculiaridade feminina, além de sugerir indicios de superioridade em

relacdo aos homens com certa dosagem de gozo.

Algumas entrevistadas relataram que existem alguns fatores positivos que podem
influenciar na realizacdo do trabalho, como: apoio, facilidade de negociacdo e
acessibilidade com seus clientes. Outras reafirmaram que a gestdo ndo tem sexo e
gue as habilidades se complementam. Algumas pontuaram a importancia de ter uma
postura adequada para se colocar como uma profissional respeitada por meio das
competéncias e habilidades profissionais e, ao mesmo tempo, sinalizaram que uma
postura ndo adequada principalmente frente ao sexo oposto, pode desvalorizar a

conquista feminina,tornando-se um fator negativo.
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N&o acho que prejudica [...] tem muito mais a ver com competéncia, com a
habilidade do que com o sexo [...] quando acontecem as reunifes eu vejo
gue nés duas somos o0 apoio [..] Entdo, eu acho que sempre se
complementam [...] que sdo formas diferentes de pensar, mas que em
conjunto elas somam [...] acrescentam (E4).

As empresas tém olhado para as pessoas que estdo exercendo um bom
trabalho e algumas mulheres tém se destacado [...] por minha parte, sou
muito satisfeita com o que eu faco, e estou muito feliz [...] mas diferenca eu
ndo consigo enxergar entre um homem e uma mulher. Acho que ambos tém
a mesma capacidade e aquele que faz um bom trabalho [...] vai conseguir
ter oportunidade (E9).

Por meio das percepcdes das gerentes sobre as atividades e responsabilidades
gerenciais na industria farmacéutica, gestdo de pessoas € considerada como a
principal atividade desenvolvida no exercicio da funcédo, além da importancia de ter
visdo estratégica, flexibilidade, dinamismo e confianca. O servigco burocratico e a
andlise de resultados também foram sinalizados como parte da funcdo. Os critérios
de remuneracdo ndo estdo atrelados ao sexo e sim a classificacdo dos niveis
gerenciais, além de haver beneficios diferenciados, como o0 auxilio creche,
reconhecendo e valorizando a mulher permitindo o rompimento com o histérico de
valorizacdo do homem, além de permitir que a mulher canalize sua energia em prol
da organizacdo. As entrevistadas confirmam a multiplicidade de papéis e apontaram
alguns fatores positivos como apoio, facilidade de negociacdo e acessibilidade com
seus clientes. Ter uma postura adequada para se colocar como uma profissional
respeitada foi uma habilidade citada como um fator importante, pois uma postura
nao adequada, principalmente frente ao sexo oposto, pode desvalorizar a conquista

feminina.

5.3 O Feminino nas Atividades Gerenciais na Percepc¢édo das Entrevistadas

As gestoras pesquisadas descrevem, na TAB. 5, algumas caracteristicas
consideradas femininas no seu cotidiano de trabalho, uma vez que acreditam que a
mulher € mais cuidadosa, mais detalhista, que escuta mais o colaborador e é mais

sensivel.

Para Betiol (2000), os estudos sobre o estilo de gerenciar que relacionam mulheres

e gestdo enfatizam o perfil de gerenciar participativo, sensivel, além de facilidade
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para trabalhar em grupo, valorizacdo dos individuos e necessidade de conciliagcdo
em situacOes de conflito, entre outros, como atributos da mulher.

Tabela 5 - Percepcéo das gerentes sobre o feminino nas atividades gerenciais

Itens discriminados Quant. %
A mulher é mais cuidadosa 8 80%
A mulher é mais detalhista 7 70%
A mulher escuta mais o colaborador 5 50%
A mulher é mais sensivel 4 40%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias € superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Para Calas e Smircich (1996), as pesquisas mais recentes tém tratado as diferencas

das mulheres ndo como um problema, mas como uma vantagem.

Os apontamentos das gerentes também confirmam as afirmac¢des de Diniz (2012)
que ressaltam a possibilidade de instrumentalizacdo dos atributos naturalizados e
tidos como femininos que sé&o encontrados com mais frequéncia nas mulheres,
como sensibilidade, emocéo, intuicdo, perseveranca, 0os quais favorecem a melhoria
do desempenho delas como gestoras, justificando sua maior inser¢cdo nas
empresas. Esses atributos comecaram a ser valorizados, favorecendo uma forma
especifica de gestdo, focalizando 'o trabalho em equipe, a cooperacdo e a
conciliagdo' com mecanismos cada vez mais sutis de controle dos grupos de

trabalho, o que leva a operacionalizacdo do corpo feminino em beneficio de

desempenhos organizacionais maiores.

Para Tadim (2011) a presenca de aspectos positivos da mulher em relagao as suas
habilidades e caracteristicas femininas, tais como ser detalhista, eficiente, ter
organizacdo, sensibilidade, criatividade, tolerancia, saber negociar, ter uma visao
mais ampla, ter jogo de cintura, ser independente e determinada, saber relacionar-se
com as pessoas e ter boa administracdo, séo facilitadoras e um diferencial no
exercicio profissional. Enfim, as caracteristicas femininas, qualidades e habilidades

favorecem a atuacdo da mulher dentro das organizacoes.
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Destacam-se alguns relatos que ajudam a referendar algumas caracteristicas

femininas

Entdo, eu percebo, eu acho que a mulher ela é mais cuidadosa, no trato, na
relacdo, nos pequenos detalhes. Entdo, eu acho que tudo isso faz uma
diferenca, complementa. Entdo, se tem uma reunido a gente esta pensando
como que a gente vai dividir, pra onde que vai cada material, como que vai
ser usado (E4).

[...] 'estou com meu filho doente' eu falo assim: 'Olha, vai ver seu filho
primeiro, porque se vocé néo tiver bem na sua familia, vocé ndo consegue
estar bem no seu lado profissional, entdo, vai e resolve' e libero mesmo, ja
aconteceu 'Fulana’' onze horas da manh&, meu filho passou mal, falei ‘N&o,
minha filha, larga tudo e vai', se fosse outro gestor homem, assim, vocé vai
l4, mas vocé volta para visitag@o, sendo vai cair. Entendeu? (E8).

[...] possui a capacidade de saber trabalhar o lado pessoal, identificar
guando um funcionario estd com determinado problema, e tentar
administrar, trazer esse representante mais para seu lado para que vocé
consiga entender o que ele esta passando [...] (E9).

E a gente consegue pensar mais coisas, né! E a habilidade da mulher! ai
nessa hora eu entro, né! Tento quebrar um pouco aquela distancia, tento
trazer, tento perguntar, inserir. Entdo, acho que a mulher tem muito esse
cuidado mesmo, a gente consegue ver mais coisas e fazer ao mesmo
tempo diversas coisas, né! (E4).

Os depoimentos coincidem também com as indica¢gfes de Santos, Fogaca e Zanon
(2013) com relacéo aos valores femininos que sao apresentados como relacionados

a modéstia, compaixao, cuidado e preocupacado com o proximo.

E interessante pontuar que, na sua totalidade, as gestoras ndo percebem diferencas
relacionadas ao género na funcdo e a descrevem como unissex e/ou assexuada.
Consideram também que a forma de gerenciar esta atrelada ao perfil do gestor e
defendem que ha outros requisitos mais importantes que somente 0 sexo do
gerente. Uma entrevistada acredita que as tarefas que exigem mais detalhes, sao
repassadas as mulheres. De certa forma, esses dados mostram que as definicdes
de tarefas independem do sexo, ou seja, depende da personalidade de cada um e

demonstram uma vantagem para o género feminino pelo fato de ser mais detalhista.

[...] depende do perfil [...] se esta preparado ou ndo, se quer ou nado, nNao
tem, isso ndo tem género ndo. E unissex. [...] da mesma forma que tem
mulher que nao tem perfil, tem homem que nao tem perfil [...] (E2).

[...] ndo acho que ela estd atrelada a sexo [..] esta atrelada mais a
capacidade e habilidade [...] de saber gerir, de ter essa visao estratégica, de
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saber atuar, se posicionar [...] pelas habilidades e competéncias do que pelo
sexo (E4).

sinceramente ndo tem, quando o meu gerente regional manda um
determinado e-mail, as tarefas sdo as mesmas [..] as tarefas elas séo
distribuidas por cargo, exatamente, por cargo, entendeu? (E9)

Essa percepcdo vai ao encontro dos achados de Mourdo e Galinkin (2007) que
apontam que a competéncia é desvinculada do sexo, ou seja, esta atrelada as

caracteristicas individuais do gerenciamento”.

Para Gomes (2005), a importancia da combinacdo de caracteristicas masculinas,
como iniciativa, coragem e determinacdo, com as caracteristicas femininas,
sensibilidade, intuicdo e cooperacdo, formam o estilo gerencial somado a dedicacdo
ao trabalho, contribuindo positivamente para o exercicio da funcéo gerencial.

Percebe-se também que existe uma tendéncia em neutralizar e desassociar 0
género da funcéo pelas entrevistadas. Conforme afirma Chanlat (2005, p. 307), “o
papel do gerente tradicionalmente € associado ao sexo masculino e a gerente

guerera neutralizar sua feminilidade”.

[...] a atividade gerencial € a mesma, ndo é masculina, nem feminina, acho
gue a abordagem, e o tom é dado por cada gestor. Entdo, é possivel [...] um
gerenciamento feminino. Tem algumas caracteristicas que levam mais ao
lado feminino [...] mas a atividade em si é [..] diriamos é assexuada
(E3).PAG 66

[...] a gestdo nédo esta vinculada do sexo [...] € assexuada, [...] ndo existe 0
sexo gestor, acho que isso é muito mais da natureza da pessoa [...] a
mulher chega e ai ela tem que passar por varias etapas, por varios
testezinhos, o médico, canta, o colega, canta até [...] 0 momento que ela
consiga se impor pelo profissional, pela seriedade, pelo respeito que ela tem
[...] Vocé acaba tendo que além de ser boa profissional tem que ter um jogo
de cintura para lidar com essas questdes extras [...] um momento inicial [...]
depois que [...] vocé consolida sua imagem, sua seriedade a sua conduta, a
sua ética as pessoas passam a te perceber desta forma (E7).

Diante dos relatos sobre a gestdo ser assexuada, € interessante retomar o
pensamento de Bourdieu (2010), que afirma que o lugar da diferenca sexual se da
pela parte da frente do corpo, pois é sexualmente indiferenciada nas costas, ou seja,
assexuada. Historicamente, a constru¢do dos géneros e a divisdo de tarefas esta

ligada com a diferenca sexual devido ao processo permanente e histérico de
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reproducao, cujas praticas e estratégias determinam a constru¢ao dos corpos devido
a um longo trabalho coletivo de socializagdo do biolégico e de biologizacdo do
social, produzindo corpos e mentes que se conectam para inverter a relacao entre
as causas e os efeitos, tornando uma construcdo social naturalizada, ou seja, 0s
processos de socializacdo transformam a histéria da natureza, do arbitrario cultural
em natural (BOURDIEU, 2010).

Os relatos nos levam a pensar em um novo olhar sobre o processo de construcéo
social de divisédo de tarefas que, até entdo, era construido pela diferenca sexual que
se d& pela parte da frente. Com a entrada da mulher no mercado de trabalho, surge
uma nova proposta de divisdo de tarefas em que se deve olhar ndo a diferenca e
sim a similaridade, ou seja, pelas costas onde é considerado assexuado. Portanto,
deve-se olhar o profissional pelas costas onde ndo ha diferenciacdo sexual para

evitar preconceitos e limitagdes e valorizando o perfil e a competéncia.

Observa-se também pelos relatos que, apesar do discurso das gerentes
entrevistadas afirmando que a funcdo gerencial é assexuada, elas lutam para
quebrar o estere6tipo masculino da funcéo, reforcando o aprendizado social de que
a mulher tem que cuidar das aparéncias e usar certos enfeites que as caracterizam

como mulher.

S6 o batom (risos) (gargalhadas) [...] porque o resto minha filha! Se tiver
que carregar peso a gente carrega, se tiver que montar uma estratégia a
gente monta [...] n6és fazemos exatamente as mesmas atribuicdes que os
homens, a Unica diferenca é o batom vermelho, ndo tem outra diferenca,
entdo [...] nd6s somos mulheres de cabelo no peito (risos). [...] n6s somos
homens vestidos de saia [...] sdo as mesmas atribuicbes (E6).

Pode-se perceber, por meio do relato da E6, a expressao de significados enraizados
culturalmente refletindo aprendizados de acordo com a biologizacéo e a dominacéo
masculina naturalizada. A partir do momento em que elas dédo conta de responder
pelas atividades profissionais, elas sentem-se masculinizadas quando afirmam que
“somos mulheres de cabelo no peito e homens vestidos de saia”. Ao mesmo tempo,
a entrevista reforca as atribuicées culturais sobre o uso de batons ser feminino e

busca a afirmacao de que nédo ha diferenca nas atribuicdes.
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De acordo com Bourdieu (2010), a sociedade define atributos e comportamentos
mais adequados para cada género de acordo com a construcdo arbitraria do
biolégico de maneira natural, ou seja, orientacdes de comportamentos desenhados

de acordo com as diferencas biologicas de um homem e de uma mulher.

Todas as gestoras acreditam que o fato de serem mulheres ndo as impede de
desempenhar atividade gerencial. Tal percepcdo pode ser confirmada pelos extratos

das entrevistadas.

Na minha visdo, o grande impeditivo anteriormente eram mais as viagens, e
o equilibrio familia/trabalho [...] Hoje essa necessidade de divisdo de tarefas
em casa, ela é necesséria [...] é reconhecida e é apoiada. E o estar ausente
de casa para uma atividade profissional é bem aceito. Entédo, eu acho que
essa barreira ja foi quebrada ha algum tempo. Algumas pessoas [...] ndo
conseguem, ainda, fazer isso, outras sim. E vocé pode pegar homens que
tém essa mesma dificuldade [...] de viajar, por deixar as tarefas, a familia
em casa (E3).

Vocé vé as meninas gerenciando até o fim da gravidez, normalmente nao
tem nada que impec¢a, entendeu? Vocé continua fazendo o trabalho normal
e no mais no dia a dia, ai que ndo tem impedimento mesmo, por ser mulher
(ES).

O estudo também sugere que maioria das gestoras associa o0 vestuario e o cuidado
visual com a forma de se sentirem femininas na carreira gerencial. Também
ressaltaram que se sentem femininas quando utilizam a compreensdo, a
sensibilidade e o cuidado com as pessoas. Isso mostra 0os pensamentos de Bourdieu
(2010) de que nao é possivel abandonar o fato de que a construgéo naturalizada dos
géneros determina as praticas e estratégias que determinam a construcdo dos

COrpos, a maneira de agir e de vestir.

Toda vez que tem reunido na empresa, ai a gente procura, né? A gente vai
de salto alto, vai com a melhor roupa, esse tipo de coisa (E1).

Entdo, assim, os meus saltinhos, a minha meia cal¢a, minha saia, que eu
acho que a mulher tem que se tornar feminina, mesmo, né? Na gestao, as
vezes, se quer aquela coisa a mais [...] mostrar esse seu lado feminino,
acolhedor, isso faz parte, porque vocé sair de qualquer jeito ndo da, né?
(E6).

[...] eu preocupo [...] até para ndo virar um macho, para ndao confundir as
coisas, assim e para nao igualar aos homens eu tenho um cuidado sim que
[...] que vai desde a maneira de vestir [...] como vocé lida com a equipe.
Entdo, eu uso sim as estratégias, eu procuro sempre me vestir de forma que
eu me sinta bem feminina. E, procuro tratar a minha equipe de forma
sensivel, tranquila, apesar de transparente, com um toque feminino [...] Sé a
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mulher tem essa capacidade de administrar e gerenciar. Entdo, séo
pequenas coisas que, que eu acho que é, sdo estratégias utilizadas pra que
eu sinta, mais o lado feminino colocando em préatica. Exatamente e entre
elas, é desde um vestimenta até um tratamento que vocé tem com a sua
equipe, é a forma, o jeitinho feminino de tratar (E9).

Para as entrevistadas, o cuidado com a beleza também foi apontado como algo que
se adapta com o passar do tempo em razao do contexto social. As mulheres atuais
possuem hoje mais acessibilidade e recursos disponiveis para se cuidarem. Outras
também afirmaram que conseguem administrar o tempo, fazem academia, pilates ou

praticam corrida.

Uai, é a gente cuidando da gente, né? E vocé fazer uma academia [...] A
maioria é gordo! (risos) acabado, é! [...] vocé cuidar da alimentacdo porque
vocé perde tudo, vocé perde a sua referéncia, aqui [...] gente vocé perde
tanto, olha para vocé vé que no inicio, eu ndo tinha tempo pra fazer unha,
eu ndo tinha tempo pra pintar cabelo [...] € eu sou muito vaidosa [...] imagina
eu, sem fazer minha unha, sem pitar meu cabelo (risos) [...] (E2).

Para Bourdieu (2010), os espagos ditos '‘femininos', como as cores suaves, 0S
bibelés e as rendas e fitas, falam de fragilidade e de futilidade, e ser 'feminina’ é
essencialmente evitar todas as praticas e atributos com sinais de virilidade, ou seja,

a feminilidade é mantida pela manutencao destes atributos.

Eu até me cobro nisso, a gente vive tanto na correria, que vocé comega a
deixar de fazer algumas coisas, por exemplo, sair de casa sem passar um
batom, isso é um crime pra mulher [...] as vezes por causa da correria, vocé
deixa de ter alguns hébitos femininos, entendeu? Eu tanto administrar e
melhorar e ndo deixar que aconteca [...] h4 dez anos eu era muito mais
vaidosa, muito mais charmosa, muito mais cuidadosa, entendeu? [...] Ai, a
gente percebe que nao ta legal, que precisa melhorar em alguns pontos e
tenta trabalhar nesse sentido, né? Melhorar! [...] Eu fazia pé e mao toda
semana, agora nao, pé de quinze em quinze dias, a mao uma vez por
semana, quando ndo da nao faco e por ai vai [...] E, vai deixando de ser um
pouco feminina (E1). PAG 71

Oportuno ressaltar que a pesquisa aponta conforme o préximo relato da E2 que
ocorreu uma mudanca no contexto social dos géneros, uma vez que hoje a mulher
participa das despesas do lar em igualdade de condicbes com os homens ou até
mesmo se torna responsavel financeiramente pela despesa do lar. Uma

probabilidade impensada ha cinquenta anos.

E tudo nosso! E tudo cinquenta por cento dele! E hoje tudo nessa
casa é cinquenta por cento, tudo! Da até graca. E ? Porque, assim,
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as vezes, até as coisas minimas, cinquenta por cento, sabe? Mas
teve que ser assim, infelizmente, para [...] muita gente: Nossa, mas
gue miséria e tal, ndo €, porque se nao fosse, ndo dava para estar
junto hoje. Literalmente casamento € um negdcio, ndo tem jeito. Eu
aprendi [...] até isso a profissdo ajuda, porque vocé tem que parar de
ser emocao e ser razdo. Hoje eu estou casada, amanha eu nao sei

[...] (E2).
De acordo com Barnett (2004), percebe-se na atualidade uma mudanca nos papéis
sociais de género relativos a diferencas de papéis relacionados a organizacédo do
trabalho e da familia. A mulher passou a almejar e a conquistar seu espaco nas
organizacdes e, inclusive, a participar ativamente das despesas financeiras do lar.
Com isso, 0 homem, que antes era o Unico provedor da familia, passa a dividir essa
tarefa com a esposa/companheira (MELO; LOPES, 2011).

Tremblay (2005) também afirma que, embora ainda permaneca arraigada e
disseminada a concepcao de que cabe aos homens ganhar o sustento do lar e as
mulheres cuidar dos filhos e da casa, percebe-se a desconstrucdo do arquétipo na
esfera familiar e do trabalho, surgindo algumas exigéncias relacionadas a
flexibilidade e a competitividade nas organizacdes, dando uma nova ressignificacéo

aos papéis de homens e mulheres na divisado das responsabilidades familiares.

Nesse sentido, a pesquisa também evidenciou indicios de mudancas quanto ao
sentimento sobre a culpa internalizada socialmente ao ausentar-se do lar para
dedicar-se ao trabalho gerencial, uma vez que apenas duas entre as dez gestoras
declararam sentir-se culpadas/divididas, o que pode ser confirmado pelo relato da
gestora (E8).
Sentem [...] mais divididas, a indUstria ela cobra muito [...] € pesada [...] te
suga. Entdo, eu acho assim, realiza porque poxa que bacana eu cheguei
aonde eu queria, ou aqui € um passo para alguma coisa a mais, ser uma
regional, ser uma gerente de produto, ndo sei o0 que ela vai querer ser, né!
Mas ela divide, isso é uma coisa tipica da mulher, ela fica dividida [...] em
divida com a casa dela, com o filho [...] com o marido [...] com a mée [...]
com o cachorro e tal (E8).
Um dos fatores que pode estar associado a diminuicdo da culpa internalizada € a
seducédo das gerentes pela condicdo que a empresa oferece, como o salario e 0s
beneficios oferecidos pela categoria na industria farmacéutica que permitem
proporcionar uma condi¢cao de vida melhor aos filhos, & familia e também permitem

a gerente realizar alguns sonhos. Além disso, observa-se que valores e
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posicionamentos das mulheres na sociedade vém mudando com o préprio nivel de

qualificagéo.

Eu melhorei o meu financeiro, entdo assim, foi uma influéncia positiva, que
hoje assim [..] claro que ndo tudo que que quero, mas dentro das
possibilidades, eu sempre viajo, eu assim, financeiramente, eu faco, com
planejamento, as vezes, demorando um pouco mais [...] viagens, a
empresa, a gente tem reunides e reunides, por exemplo, é [...] o ano
passado e [...] esse ano, em janeiro, eu fui pra Ponta Cana e para Orlando
pela empresa, reunido. O ano passado a gente foi pra Ponta Cana, parece
gue esse ano agora, final de ano, né? Comeco de 2015, vai ser em Cancun
a nossa reunido. Entdo, assim,a empresa, por um lado, ela te exige
algumas coisas, entdo, por exemplo, eu vou ter que viajar, eu vou ter que
deslocar numa sexta, num sabado, num domingo, eu vou ter que ficar a
disposicdo da empresa, s6 que de certa forma a empresa tenta compensar,
entdo que seja pra um lugar legal, né? [...] E N&o conheco ainda, né? Mas
muitas coisas assim, que eu ja fiz na minha vida, muitas viagens, até
mesmo dentro do Brasil, muita coisa eu conheci foi pela empresa, muita
coisa. [...] Cultural, também, [...] a gente poder aproveitar um pouco mais,
[...] mas dé& pra conhecer a cidade a noite [...] €, muito gostoso [...] (E10).

E importante destacar que, na industria farmacéutica, os propagandistas que tém um
desempenho de alta performance e perfil de lideranca sédo indicados para
participarem de uma preparacdo que varia de seis meses a um ano com o intuito de
capacita-los para uma futura promocéo gerencial. Pode acontecer em alguns uma
promocao direta isentando a obrigatoriedade dessa capacitacdo. Normalmente, apos
o término desse curso, a empresa oferece aos participantes o direito de escolher se
guerem uma oportunidade para desenvolver um trabalho na gestdo ou se preferem
continuar como propagandistas, mantendo, assim, o direito de escolha do
profissional.

Ficou evidente entre as entrevistadas que aceitaram o desafio de assumir o cargo de
gestdo que, mesmo passando pelo processo de capacitacéo, se faz necessario um
tempo maior para adaptacdo a nova funcédo, sendo avaliado por cinco gestoras
como uma dificuldade percebida na industria farmacéutica, enfatizando que o
primeiro ano de gestado é o mais,arduo e dificil para sua adaptacdo e duas gestoras
acreditam que a grande dificuldade é saber lidar com as pessoas. Pode-se comparar
os relatos referentes ao primeiro ano a um teste de sobrevivéncia, 0 que pode ser

confirmado pelos relatos:

E muito dificil [...] eu ndio imaginava que seria tanto. Sabe? sacrifica muito a
sua salde [...] a sua vida pessoal. Com seis meses que eu tinha sido
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promovida, me deu uma pneumonia fortissima, porque eu peguei uma
bactéria, foi muito dificil o diagnostico [...] morri, fiqguei muito ruim, porque
ela alojou na minha cartilagem da costela. Devido ao meu emocional
abalado [...] uma rotina totalmente desregrada e eu até tive que fazer [...]
terapia. [...] Eu acho que depois de eu ter passado por todas essas
provacdes [...] Essa menina da conta, pode por ela 14! (risos) Fui testada.
Nossa! De todos os jeitos, até aquelas salas de tortura, quase, passei por
tudo (E2).

A indUstria ela cobra muito [...] é pesada, ela te suga [...] E dificil (risos) hoje
nem tanto (ES8).

O primeiro ano de gestdo é crucial na carreira de um gerente na industria
farmacéutica, e os gestores que resistem ao primeiro ano relatam sentimentos de
vitOria e realizacdo, uma vez que muitos obstaculos foram transpostos para alcancar

um cargo de gestao.

Quanto a percepcao sobre a influéncia de ser mulher na realizacdo do trabalho
gerencial, quatro gerentes acreditam que ser mulher favorece o trabalho, quatro
reforcaram que n&o percebem a diferenca no fato de ser mulher e trés acreditam

que depende do perfil e da postura de cada um, conforme TAB.6.

Tabela 6 - Percepcéo sobre a influéncia de ser mulher na realizacéo do trabalho

gerencial
Itens discriminados Quant. %
Ser mulher favorece o trabalho 4 40%
N&o percebe diferenca no fato de ser mulher 4 40%
Depende do perfil e da postura de cada um 3 30%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias € superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Os dados indicam que as entrevistadas se véem muito mais como profissional na
perspectiva de carreira do que em relacdo ao feminino versus masculino no campo

gerencial.

Interessante pontuar que todas as dez gestoras entrevistadas se declaram
realizadas, porém trés gestoras relataram que no inicio € muito dificil ser gerente e
duas nao percebem diferenca, conforme apresentado na TAB. 7 sob a percepcao do

gue é ser mulher gerente na industria farmacéutica.
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Tabela 7 - Percepcao sobre o que € ser mulher gerente na industria farmacéutica

Itens discriminados Quant. %
Se sente realizada 10 100%
No inicio € muito dificil ser gerente 3 30%
N&o percebe diferenca 2 20%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Com referéncia a comparacdo entre a mulher de hoje e a de antigamente em
relacdo a feminilidade, a pesquisa evidenciou que, para oito gestoras, houve uma
mudanca no perfil da mulher atual, pois antes a mulher era submissa ao sexo
masculino e dedicava seu tempo para a familia e a casa. Hoje elas conquistam cada
vez mais o seu lugar no mercado de trabalho, trés acreditam que a mulher era mais
feminina que a mulher atual e, por fim, trés gestoras declararam que nao acreditam
que a mulher de hoje seja menos feminina que as mulheres de antigamente.
Entretanto algumas gestoras evidenciam que hoje € mais dificil para a mulher da

industria farmacéutica manter essa feminilidade em razéo da falta de tempo.

Ela fala assim: olha para vocé ver, antigamente era s6 tomar conta da casa
e dos filhos. Hoje, cé toma conta da casa dos filhos, do servigo, da beleza,
do marido, se vocé néo fizer direito, a amante vem e faz.[...] detalhe, nés
ganhamos a mais por isso? Nao, entdo quem ficou no prejuizo?(E2)

Ser feminino antes da década de 70 era subordinado [..] .qual que era a
funcdo da mulher? Era cria¢@o dos filhos, cuidar da casa, é..pedir..é...pedir
dinheiro pra comprar 0 que era necessario pra casa e pra vocé mesmo, né?
existia uma dependéncia, que a mulher era fragil, é..hoje nédo é isso, a gente
sabe que ela ndo é fragil, muito...nunca foi na verdade, porque era a
pessoa, que quem realmente conseguia, €éé...vivenciar tudo, o equilibrio
entre os filhos, o marido, a casa, era quem gerenciava e liderava de fato a
casa, sO que ndo era reconhecida pela sociedade (E3).

[...] dificil conseguir tempo para saldo, é dificil pra tudo. Entdo, se vocé nao
tiver vaidade, vocé vai virar um [..] homem daqui a pouco, vocé vai
engordar [...] ndo vai cuidar do cabelo, vai cortar, vai deixar de fazer unha,
porque € mais facil. Vocé tem a reunido, depois [...] tem a pés-reunido [...] ai
0 povo vai para jantar lindo, e vocé esta ainda em reunido, ai na hora que
acabou a sua reunido, vocé vai comer correndo, porque o seu regional
ainda vai querer falar com vocé alguma coisa, e vocé esti |4, suada,
descabelada, os dentes que vocé escovou sete horas da manha, porque
vocé teve que chegar antes. As vezes, tomou aquele banho corrido, entdo
isso minha filha [...] ja era, descer bonitinha nunca mais, vocé perde. [...]
Salto, também, até trabalho com salto, nas reunifes [...] vocé ndo fica
sentada, vocé fica em pé, de um lado para outro, né? (E2).
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Percebe-se, pelos extratos das entrevistas, que os atributos femininos se adaptam
de acordo com o seu contexto historico, permitindo que a mulher exergca como

gerente os papéis tradicionais da mulher (CHANLAT, 2005).

Em relacdo ao feminino nas atividades gerenciais na percepc¢ao das entrevistadas,
reafirmaram que a mulher € mais cuidadosa, mais detalhista, escuta mais o
colaborador e € mais sensivel. Na sua totalidade, ndo percebem diferencas
relacionadas ao género na funcdo e a descrevem como unissex e/ou assexuada, e
consideram que a forma de gerenciar depende do perfil e que as tarefas que exigem
mais detalhes séo repassadas as mulheres. Mesmo as entrevistadas afirmando que
a funcao gerencial € assexuada, elas lutam para quebrar o estereétipo masculino da
funcdo, reforcando o aprendizado social de que a mulher tem que cuidar das
aparéncias e usar certos enfeites que as caracterizam como mulher. Todas
acreditam que o fato de serem mulheres ndo as impede de desempenhar atividade
gerencial e percebem a tendéncia em neutralizar e desassociar o género da funcao.
O vestuario e o cuidado visual foram apontados como forma de se sentirem
femininas na carreira gerencial, além de se sentirem femininas quando utilizam a

compreensao, a sensibilidade e o cuidado com as pessoas.

As entrevistadas também apontaram que houve uma nova divisdo de tarefas no
contexto social dos géneros, uma vez que hoje a mulher participa das despesas do
lar em igualdade de condi¢cdes com os homens ou até mesmo se torna responsavel
financeiramente pela despesa do lar. O salario e os beneficios oferecidos pela
categoria na industria farmacéutica favorecem a diminuicdo da culpa internalizada
pela mulher pelo fato de ela ndo cuidar exclusivamente da familia. Foi considerado o
primeiro ano da gestdo como o mais dificil e a0 mesmo tempo crucial, mas se

sentem realizadas.

Houve uma mudanca no perfil da mulher atual, pois antes a mulher era submissa ao
sexo masculino e dedicava seu tempo para a familia e a casa. Hoje elas conquistam
cada vez mais o seu lugar no mercado de trabalho, enfim, percebe-se, pelos
extratos das entrevistas, que os atributos femininos construidos socialmente como a

delicadeza, a sensibilidade e outros se adaptam de acordo com 0 seu contexto
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histérico, permitindo que a mulher exer¢ca como gerente 0s papéis tradicionais da

mulher sem abandoné-los.

Na proxima secdo, apresentam-se as descricbes do que as gerentes nhao

consideram feminino em seu cotidiano de trabalho.

5.4 O Nao Feminino no Cotidiano de Trabalho das Gerentes Pesquisadas

Em relagdo ao ndo feminino, faz-se necessaria a referéncia a masculinidade que vai
além de um corpo biologicamente masculino, consistindo em uma construc¢éo social
na qual os significados de ser homem aliam-se a classe, a geracéo e a sexualidade
(KIMMEL, 2006). A masculinidade se afirma na objetividade de estruturas sociais e
de atividades produtivas e reprodutivas que alicercam a divisdo social arbitraria do
trabalho, recebendo as necessidades objetivas e subjetivas, segundo a oposicéo
entre o masculino e o feminino. O homem e a mulher sdo vistos, em um sistema de
oposi¢cdes homoblogas, como duas variantes, superior e inferior, da mesma fisiologia,
com atividades especificas para cada um, com estrutura do espacgo que reserva, aos
homens, o lugar de assembleia ou de mercado, e as mulheres, o da casa
(BOURDIEU, 2010).

Em relacdo ao cotidiano das gestoras, quanto aos atributos ndo femininos na
atividade gerencial, nove gestoras apontaram como uma atividade ideal para os
homens as viagens realizadas no acompanhamento de campo dos seus
subordinados, principalmente as viagens de carro que expdem as mulheres a alguns
riscos externos, como a segurancga, por exemplo, além do esforgo fisico (TAB. 8),

porém nao sao percebidas pelas gestoras como um empecilho.

Tabela 8 - Percepcéo sobre o que € masculino nas atividades gerenciais

Itens discriminados Quant. %
Viajar 9 90%
A racionalidade 5 50%
Questéo de forca 3 30%
Obijetividade 3 30%
N&o percebe nada 3 30%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta
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[...] viajar quinhentos quildbmetros sozinha, eu acho que € uma atividade
bem masculina [...] pegar o carro sozinha, tem que ser muito macho (E2).

[...] em alguns momentos e dependendo da situacao, por exemplo [...] se for
para assumir de repente uma regido, um distrito que tem uma extensao
geografica muito grande, que viaje muito, que pegue muita estrada, eu vejo
gue eles preferem homem, né! Do que colocar uma mulher, mas ndo que a
gente ndo faca também, a gente faz também, ndo é que tem uma restricao
(E10).

Trocar pneu de carro do representante. (gargalhadas) Isso ai é coisa de
homem, néo é coisa de mulher (E6) MUDEI DE LUGAR

De acordo com Bourdieu (2010), os relatos afirmam sobre a construcdo social do
universo masculino que esta relacionada a uma imagem de que os lugares de todos
0s perigos sdo préprios para os homens. Hirata (1995) afirma que as atividades de
trabalho pesado, penoso, sujo, insalubre, algumas vezes perigoso, dificil, que
exigem coragem e determinacdo sdo direcionadas para os homens. Todavia os
homens também s&o prisioneiros e vitimas da representacdo dominante e ser
homem implica um dever-ser, portanto, o trabalho e género s&o importantes no

processo da construgdo da identidade masculina (CARMO, 2010).

Cinco gestoras consideraram a racionalidade dos homens como masculino, trés a
questao de forca, trés ndo percebem nada de masculino na atividade gerencial e

trés consideram como masculino a objetividade dos homens.

Eu acho que masculino tem muito a questdo [...] racional, talvez pela
habilidade racional do homem as vezes eles conseguem tirar um pouco da
frente, é [...] em questdes de numero, de conversas numéricas aquilo que
influencia. As vezes, vocé tem reunides que é muito mais voltada para
nameros, atingiu, ndo atingiu. E o homem as vezes ele tém essa visao mais
agucada (E4).

Para Marcondes et al.(2003), a divisdo idealizada entre 'servico de homem' e
'servico de mulher' baseia-se também na forcga fisica e na resisténcia do trabalhador,
promovendo distingcdo e atribuicdo de valores contrapondo homem e mulher, sexo
forte e sexo fraco, atividades pesadas e dificeis versus leves e faceis, e geralmente

é direcionada para os homens uma resisténcia maior comparada a das mulheres.

Outra percepcao que descreve uma caracteristica designada ao homem é sobre a

sua maneira de ser direto, as vezes, desajeitados em determinadas situacdes, e sua
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facilidade com nameros, o que corrobora Diniz (2012), segundo o qual os atributos
masculinos tradicionais, como racionalidade, capacidade de execugdo e
comedimento, entre outros, ainda compdem a concepcdo de trabalhador ideal e

sempre foram alvo de dominacao e de uso nas empresas.

Ao se tratar da percepcdo das gestoras sobre a existéncia de padrdes de
comportamentos comuns entre as mulheres e entre os homens em posicdo de
gestdo na industria farmacéutica, percebe-se a ndo existéncia de comportamentos
comuns que os diferenciem na fungdo, mas afirmam que depende muito da

personalidade de cada um, da questao de estratégia utilizada e da visdo do negécio.

[...] hoje em dia td muito eclético, tem gente de tudo quanto é tipo, de tudo

guanto é idade, tudo quanto € cabeca, mentalidade, eu acho que eles
prezam uma coisa que tem que ser assim, unissex [...] ndo tem género. E
ter mente aberta, hoje em dia o mercado t& mudando muito, tudo muito
dindmico (E2).

E, depende muito, isso td muito relacionado a personalidade, né? [...] A
pessoa ela tem estilo de lideranga, independente de ser homem ou mulher,
vai muito do perfil que a pessoa tem, ndo é o sexo que determina isso, é 0
perfil da pessoa, é a habilidade que a pessoa tem (ES6).

Rocha (2006) afirma que algumas mulheres conseguem romper algumas barreiras
sendo mulheres ousadas, corajosas e que enfrentam as barreiras que impedem sua
ascensao profissional. Nao deixam espaco para timidez, cautela ou receios ao tomar

uma atitude como essa.

De acordo com as entrevistadas, foram apontadas, como aspecto ndo feminino no
cotidiano de trabalho das gerentes pesquisadas, as viagens como uma atividade
ideal para os homens, principalmente as viagens de carro, devido ao risco, além das
atividades que exigem forca fisica, a racionalidade, a objetividade e a facilidade com
nameros que também foram apontadas como uma facilidade maior para os homens,
ressaltando que essas atividades n&do as impedem de exercer a fungao gerencial.
Outra percepcao que descreve uma caracteristica designada ao homem é sobre a
sua maneira de ser direto, as vezes, desajeitado em determinadas situacoes, e, nas
palavras de uma das entrevistadas, o jeito “ogro” de ser. Em relacdo a percepcao
das gestoras sobre a existéncia de padrdes de comportamentos comuns entre as

mulheres e entre os homens em posi¢cdo de gestdo na industria farmacéutica,
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percebe-se a ndo existéncia de comportamentos comuns que os diferenciem na
funcdo, mas afirmam que depende muito da personalidade de cada um, da questéo

de estratégia utilizada e da visdo do negadcio.

4.5 Impactos do Ingresso de Gestoras no Contexto da Atividade Gerencial nos
Ambientes Sociais e da Familia na Percepc¢ado das Pesquisadas

Assim como a feminilidade, a masculinidade também é uma construcdo social na
qual estdo imbricados 0s processos sociais, psicologicos e subjetivos (CARMO,
2010) e, de acordo com Cramer et al.(2012), a identidade social da mulher se

encontra em fase de redefinicéo.

Nesse sentido, as entrevistadas descrevem que tanto as mulheres quanto 0s
homens sao influenciados na sua vida pessoal pela sua funcao, ou seja, aplicam o

aprendizado e a lideranca nas relagdes pessoais.

Entdo, assim, a lideranca, € uma coisa que normalmente é da pessoa, que
€ melhor desenvolvida. Entdo, quando vocé é gestora e vocé tem lideranga,
vocé normalmente ja tem um ambito familiar [...] vocé ja tem essa pro-
atividade [...] ja tem essa lideranga [...] (E3).

Nossa depois que vocé assumiu essa fungdo vocé manda demais (risos)
porque passa a ser assim tdo intuitivo a questao de vocé planejar, de vocé
resolver de [...] buscar a solucdo [...] vocé transporta isso para sua vida
mesmo [...] é exatamente essa necessidade [...] agir proativamente, bem
agilmente na nossa fungdo, isso a gente traz um pouquinho para vida
pessoal sim, nem sempre € bom ndo, mas a gente tem essa influéncia sim,
porque como vocé toma muita decisdo no trabalho, vocé traz isso para sua
vida e as vezes vocé tem que parar e falar: cara isso aqui é vida pessoal,
aqui eu tenho que dividir mais as tomadas de decisdes, aqui eu ndo posso
tomar decisao, é complicado (E7).

[...] Estar ali no meio de tudo, resolvendo [...] providenciando tudo se a
gente ndo se policiar a gente faz isso em casa sim, e eu acho mais uma vez
gue isso é inerente a homem ou mulher, o cargo que te condiciona a isso
né? A ser proativo, a ser agil, a pensar la na frente a ja prever o que vai
acontecer, entdo eu acho que o cargo te condiciona a isso (E8).

Outros aspectos apontados pelas entrevistadas mostram uma demarcagcdo muito
clara em relacdo a vida profissional e a pessoal, dedicando o seu tempo livre a
familia, ou seja, durante a semana, possuem uma vida profissional e o final de
semana € reservado para a vida pessoal. Algumas gestoras dedicam o seu tempo

livre & leitura, a assistir filmes e a encontrar 0s amigos.
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Oh, entédo, eu trabalho de segunda a sexta hoje, eu ja trabalhei de segunda
a segunda, mas hoje eu trabalho de segunda a sexta, légico que tem dias
gue eu preciso pegar final de semana e fazer alguma coisa, mas eu procuro
limitar, ter um limite disso. Entdo, eu procuro conciliar como, é fazendo essa
divisdo de tempo, ndo o meu trabalho é importante, mas a minha familia
também. Entdo, conciliar pra mim é administrar o tempo. Se o final de
semana é dado para que haja um descanso, para que ele seja pra vocé
fazer outras atividades eu vou fazer outras atividades e logico que diversas
vezes vocé fica 14, nossa eu precisava fazer isso, mas eu me policio
bastante pra justamente conciliar essas duas coisas (E5).

[...] ai eu tiro um dia para fazer as minhas burocracias e trabalho até as
dezenove horas para a [...] empresa, ap0s as dezenove horas eu nao estou
mais a disposicdo, salvo exceg¢do emergéncias, mas eu ja consegui
inclusive alinhar isso com minha equipe, coisas de trabalho a gente resolve
até as dezoito horas, se ndo resolveu até as dezoito horas, dia seguinte, a
nao ser questdes urgentes, porque quando eu assumi 0 pessoal me ligava
onze horas da noite, domingo duas horas da tarde e eu estava muito
disponivel e por isso eu trabalhava vinte e quatro horas né? Porque eu
estava no meu momento de lazer e parava para resolver alguma coisa que
alguém me solicitou, entdo eu consegui estabelecer com o meu grupo o que
€ um horario util pra gente trabalhar e o que € urgéncia, porque as vezes a
sua urgéncia ndo é a minha né? (E7).

Vou sim e é parte particular, hoje agora, a noite fechei o meu Ipad, meu
notebook e tal, ndo olho mais nada. O meu telefone corporativo esta
desligado e eu vou viver o meu final de semana, eu tenho minha mae, ela
mora comigo e adoro minha mée (ES8).

Foi evidente a definicdo de planejamento das atividades pessoais nos finais de
semana e das atividades profissionais durante a semana na totalidade das
entrevistadas conforme TAB. 9. Isso nos leva a pensar se o empoderamento
psicolégico influenciou essas mulheres depois que elas perceberam a sua forca,
evidenciando, assim, um comportamento de confianca interna refletindo nas suas
decisdes sociais e profissionais (FRIEDMANN, 1996).

Tabela 9 Percepc¢ao sobre vida profissional versus vida pessoal

Itens discriminados Quant. %
De segunda a sexta-feira tem uma vida profissional 10 100%
No final de semana tem uma vida pessoal 10 100%

Tenta administrar para alguns dias a noite ter uma vida pessoal

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

Outro fator percebido nas entrevistas é que existem mulheres que administram
sozinhas a sua familia, afetando profundamente no ambito familiar e demanda

adaptacdes mais radicais em todos os campos, principalmente no ambito familiar.
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Eu me tornei uma mulher mais segura, do que eu quero [...] quando a gente
assume um cargo de gestdo, nds somos muito premiadas com muitos
cursos, com experiéncias, sabe? [...] a minha gestdo. Né? A inddstria me
proporcionou de tomar uma decisdo de separar do meu marido [...] se eu
dou conta de administrar dez pessoas, cada um falando de quinze produtos,
faco Minas Gerais. 'Eu dou conta de separar de um homem que esta me
enchendo o saco' (risos) [...] entdo, essa seguranca a gestdo me
proporcionou (E6).

Uma das razfes para que a mulher tenha autonomia sobre as suas escolhas € o

empoderamento que se relaciona ao poder especifico de defesa das mulheres em

pY

relacdo a batalha pela igualdade com os homens no que tange a ascensdo em
ambientes de decisdo (LAGARDE, 1996). Ao mesmo tempo o empoderamento pode
favorecer um ajuste ou uma ressignificacdo em relacdo a construcdo social dos
géneros rompendo com a afirmativa de Barnett (2004) o qual salienta que homens e
mulheres se tornam dependentes de expectativas e comportamentos vinculados ao

ideal em relacéo a quem trabalha fora e a quem cuida do lar.

No que tange as adaptacdes necessarias no ambito social, familiar e profissional
para o desempenho do cargo gerencial, considerou-se a maior adaptacao conciliar
trabalho e familia. J& o &mbito social fica prejudicado pela falta de tempo e auséncia
nos eventos sociais. Os relatos abaixo destacam a importancia de planejar e

organizar os horarios

Vocé tem que adaptar tudo [...] adaptar sua vida [...] organizac&o de horério,
vocé precisa estipular, sabe? Porque sendo vocé trabalha o tempo todo [...]
se eu ligar o computador [...] eu vou ficar vinte e quatro horas, sem parar,
trabalhando direto, respondendo e-mail. E ainda n&o vai dar tempo de
terminar (E2).

[...] € o tempo que a gente tem de reunido, de viagem. Entdo, vocé participa
menos. Vocé fica um pouco mais ausente. Entdo, a familia [...] acaba tendo
gue entender um pouco, um pouco nhdo, ela tem que entender bastante
sobre qual que é a sua funcao [...] Ai os amigos, os parentes ja sabem que
no aniversario eu ndo vou estar, num casamento eu estarei viajando, vou
estar em reunido. Entéo, a vida social acaba tendo essa adaptagcdo assim,
mas que também é escolha sua, né! Entédo, vocé tem que saber controlar
aquilo é [...] uma adaptacdo maior no grupo familiar [...] (E5).

Administrando o meu tempo [...] eu acordo de manha [...] muito cedo, levo
as criancas na escola, é tudo batidinho [...] . no dia que eu nao levo, tem
uma pessoa que leva, tenho tudo esquematizado. O que eu viajo a minha
funcionaria dorme, entdo, é tudo, assim, por exemplo [...] (E6).
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Contudo a maioria das entrevistadas n&do percebeu nenhuma restrigdo no ambito
familiar por ser gerente. Essa falta de percepcdo quanto a restricdo ao ambito
familiar pode estar ligada a estratégia de separar e dedicar um tempo para a vida

pessoal.

Cinco entrevistadas sentem que ocupar um cargo gerencial na industria
farmacéutica gera em seu grupo social orgulho e admiracéo, ja para duas gerentes,

é indiferente, uma vez que ndo comentam a sua vida profissional.

[...] admiracdo por cuidar do lado familiar, por ter uma familia bem
estruturada e ser bem sucedida profissionalmente. [...] tem uma percepcao
muito boa de que eu dou conta de tudo, mal sabe eles as noites que eu
perco dormindo chorando, que desespero, mas assim tem uma admiragéo.
Me acham muito forte (E5).

Ah, muito bem! [...] As pessoas, falam: nossa Gerente! Quando é que vocé
vai ser promovida? O povo sempre acha que eu vou pra cima, nunca pra
baixo (risos) (E6).

Ah, é chique né, gerente da industria farmacéutica (risos). O gente é muito
engracado isso, eu lembro da Pfizer, vocé imagina a o laboratério X é o
maior laboratério do mundo, meu Deus do céu! [...] vocé é gerente da do
laboratério X? Nossa! Vocé estd ganhando uma fortuna. Entdo, a percepgdo
€ sempre essa, que vocé é rico, trabalha pouco e [...] trabalha em um
ambiente totalmente diferenciado (E7).

Na percepcdo de nove gestoras, um fator primordial e que facilita o exercicio da

funcado gerencial é poder contar com o apoio familiar, conforme TAB. 10.

Tabela 10 - Percepc¢éao sobre apoio familiar no exercicio da funcéo

Itens discriminados Quant. %
Tem apoio da familia 09 90%
Nao tem apoio da familia 01 10%

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *A soma das frequéncias é superior a 100% por ter sido possivel as entrevistadas darem mais
de uma resposta

[...] ele me conheceu eu j& trabalhava na area, ja sabia, eu viajava muito
mais que eu viajo hoje, entdo, ndo teve problema [...] Tenho uma faxineira
gue lava, passa ([...] risos) s6 ndo cozinha porque a gente ndo come em
casa [...] Ah vamo fazer uma comidinha? ' ai eu falo com meu marido: Pior
que tem que arrumar a cozinha depois, né?' ai ele: E, entdo, ndo vamo fazer

[..] (E1).
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Eu falo que hoje, meu marido, né? Que é o meu contato direto, diariamente.
Nossa! Me ajuda demais, demais, demais! Ele me escuta [...] me entende.
Hoje, ele assim [...] € companheiro, eu divido com ele muitas coisas (E2).

A familia é tudo, entdo tudo que eles podem fazer para ser meu suporte,
eles fazem [...] tudo que eu preciso pai, mae, irmaos, namorado sempre
dao um jeitinho de me dar um apoio, eu acho que é a base [...] é a nossa
retaguarda mesmo né? Tudo que eu preciso, as vezes eu fico assim: 'nossa
pai eu preciso ir ao correio, faz isso pra mim (risos)', funcdo gerencial, vocé
vai delegando para todo mundo (E7).

Apenas uma entrevistada relatou ndo ter apoio da familia

Nenhum, nenhum, por qué? Porque a minha familia acha que eu trabalho
demais!! Sabe? Eles admiram deu estar 14, mas eles falam assim "mas esta
demais esse trabalho seu" "Nossa, sera que compensa?!" "Porque, vocé
ndo tem tempo pra nada!" S6 que ndo tem tempo pra nada € porque eu
trabalho na industria € porque eu fago muitas coisas, eu tenho dois filhos,
eu levo na escola, eu busco, eu levo em festa, aquele negécio! (E6)

Também foi apontado por todas as entrevistadas que ser mulher gerente em uma
industria farmacéutica rompe com alguns padrées -culturais brasileiros. Essa
constatacdo vai ao encontro de Cappelle (2006) que afirma que algumas barreiras
de género tém uma origem contextual/situacional e historica e que, por meio de uma
conscientizacdo social, pode-se quebrar antigos paradigmas e construir novos

valores pautados em valores sdcio-culturais diferentes do patriarcalismo.

Nota-se que os impactos do ingresso de gestoras no contexto da atividade gerencial
nos ambientes sociais e da familia provocaram influéncias na vida pessoal pela sua
funcdo. Foi evidente a delimitacdo das atividades profissionais durante a semana e
das atividades pessoais nos finais de semana, dedicando o seu tempo livre a familia.
Considerou-se a maior adaptacdo conciliar trabalho e familia e ficou claro que o
ambito social fica prejudicado pela falta de tempo e pela auséncia nos eventos
sociais. Também foi destacada a importancia de planejar e organizar os horarios,
além do orgulho, da admiragcéo pelo grupo social por ocuparem um cargo gerencial

na industria farmacéutica.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo desta pesquisa foi norteada pelo objetivo de analisar o feminino no
trabalho gerencial na percepcédo de gestoras de industrias farmacéuticas, sediadas
nas cidades de Sao Paulo e Rio de Janeiro que atuam no estado de Minas Gerais.
Consideraram-se como feminilidade nesta pesquisa, 0s atributos construidos
socialmente, tendo em vista que historicamente a divisdo de tarefas consiste na
diferenca sexual. As industrias participantes da pesquisa tém sede nas cidades de

Séao Paulo e Rio de Janeiro e as entrevistadas atuam na regiao de Minas Gerais.

A base tedrica na qual se ancorou o presente estudo no que se refere as questdes
de género e da mulher no mercado de trabalho levou em consideracdo autores
como Betiol (2000), Chanlat (2005), Davel e Melo (2005), Tremblay (2005), Melo,
Mageste e Mendes (2006), Bourdieu (2010), Almeida, Antonielli e Gomes (2011),
Melo (2011a), Tadim (2011), Eccel e Alcapandi (2012), Flores-Pereira (2012), Freitas
e Dantas (2012) e Heloani e Capitdo (2012). Em relacdo ao empoderamento e ao
teto de vidro, foram citados autores como Foucault (2010), Giffin (1993), Galeotti
(1995), Friedmann (1996), Lagarde (1996), Steil, (1997), Léon (2001), Cappelle
(2006), Rocha (2006); Calil (2007), Melo (2011b) e Melo e Lopes (2011). Em relacéao
ao masculino e ao feminino nas organizacfes, buscou-se a contribuicdo de autores
como Hirata (1995), Oliveira (1999), Melo (2002), Marcondes et al.(2003), Chanlat ,
(2005), Bourdieu (2010), Tadim (2011), Carmo, (2010), Cramer et al.(2012), Diniz
(2012) e Eccel e Alcapandi (2012). Com referéncia a funcdo gerencial nas
organizacdes, o estudo foi ancorado em Taylor (1970), Fayol (1990), Hill (1993),
Motta (2001), Davel e Melo (2005), Carmo (2010), Mintzberg (2010), Melo (2012) e
Santos; Fogaca; Zanon (2013).

Em termos metodoldgicos, tratou-se de um estudo com abordagem qualitativa e
descritiva. Os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas, com
perguntas tematicas, abertas e dirigidas a dez gestoras da industria farmacéutica

escolhidas por acessibilidade. Também foram coletados dados publicados no sitio
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das instituicdes, bem como informacdes fornecidas por documento da industria

farmacéutica.

Na descricdo dos dados demograficos, percebe-se que a faixa etaria da maioria das
gerentes é, em média, de 30 a 35 anos, seguida de 40 a 45 anos. Todas as
entrevistadas possuem curso superior e quase na sua totalidade percebem salarios
acima de 10 mil reais em 2014. A maioria das gerentes sdo funcionarias da indastria
farmacéutica ha mais de 10 anos, possuem de um a dois filhos, e algumas néo

possuem filhos.

Em relacéo a percepcao das entrevistadas sobre as atividades e responsabilidades
gerenciais na industria farmacéutica, a gestdo de pessoas € considerada como
principal atividade desenvolvida no exercicio da funcéo, além da importancia de ter
visdo estratégica, flexibilidade, dinamismo e confianca. O servigco burocratico e o
acompanhamento e controle de resultados também foram sinalizados como parte da

funcéo.

Ndo foram apontadas diferencas de salario entre homens e mulheres pelas
entrevistadas das empresas das industrias farmacéuticas pesquisadas, indicando
gue os critérios de remuneracdo ndo estao atrelados ao sexo e sim a classificacao
dos niveis gerenciais de acordo com categorias existentes na industria farmacéutica,
além de haver beneficios diferenciados, como o auxilio creche, favorecendo que a
mulher canalize sua energia em prol da organizacdo. O salario e os beneficios
oferecidos pela categoria na industria farmacéutica seduzem a mulher, diminuindo a
culpa internalizada pelo fato de nédo cuidar exclusivamente da familia. Apesar de o
primeiro ano da gestdo ser considerado como o mais dificil e ao mesmo tempo

crucial, as entrevistadas se sentem realizadas.

As entrevistadas confirmam a multiplicidade de papéis e apontam alguns fatores
positivos como apoio, facilidade de negociacdo e acessibilidade com seus clientes.
Ter uma postura adequada para se colocar como uma profissional respeitada foi
uma habilidade citada como um dos fatores importantes, pois uma postura nao
adequada, principalmente frente ao sexo oposto, pode desvalorizar a conquista

feminina.
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O tempo necessério para o periodo de adaptagdo na atividade gerencial foi
considerado como um grande desafio. O maior deles foi conseguir conciliar trabalho
e familia em razdo do grande numero de tarefas a serem desempenhadas, gerando
prejuizos também ao ambito social em razdo da falta de tempo dedicado ao
exercicio das atividades no trabalho. Também assinalaram o primeiro ano no cargo

como o mais dificil no desenvolvimento da fung&o gerencial.

Interessante notar que as entrevistadas ndo percebem diferencas relacionadas ao
género na funcao e a descrevem como unissex e/ou assexuada, considerando que a
forma de gerenciar depende do perfil do gestor. No entanto, as tarefas que exigem
mais detalhes sdo direcionadas as mulheres. Outro ponto que € oportuno ressaltar é
gue, mesmo diante da afirmativa de que a funcéo gerencial é assexuada, elas lutam
para quebrar o estere6tipo masculino da funcédo, reforcando o aprendizado social de
que a mulher tem que cuidar das aparéncias e usar certos enfeites que as

caracterizam como mulher.

Além disso, acreditam que o fato de serem mulheres ndo as impede de
desempenhar a atividade gerencial e tendem a neutralizar e desassociar o género

da funcéo de gerente.

Em relacéo a percepcédo das gestoras sobre o que é feminino na atividade gerencial,
foram reafirmados os atributos construidos socialmente de que a mulher é mais

cuidadosa, mais detalhista, escuta mais o colaborador e € mais sensivel.

O vestuario e o cuidado visual foram apontados como forma de se sentirem
femininas na carreira gerencial, além de se sentirem femininas quando utilizam a

compreensao e o cuidado com as pessoas.

Apontaram indicios de uma nova divisdo de tarefas e de significados no contexto
social dos géneros, uma vez que hoje a mulher participa das despesas do lar em
igualdade de condicbes com os homens ou até mesmo se torna responsavel

financeiramente pela despesa do lar.
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Em relacdo a percepcdo das gestoras sobre o que ndo é feminino na atividade
gerencial, as viagens foram consideradas como uma atividade ideal para o0s
homens, principalmente as viagens de carro, devido ao risco, além das atividades
gue exigem forca fisica. A racionalidade, a objetividade e a facilidade com nimeros
também foram apontadas como fatores com que os homens demonstram mais
facilidade, mas ressaltam que essas atividades ndo as impedem de exercer a

funcao gerencial.

Outra percepcdo que descreve uma das caracteristicas designadas ao homem diz
respeito & sua maneira de ser objetivo, as vezes, até desajeitado em determinadas
situacdes. Nas palavras de uma das entrevistadas, 0 homem possui um jeito “ogro”
de ser. Ao se tratar da percepcdo das gestoras sobre a existéncia de padrdes de
comportamentos comuns entre as mulheres e entre os homens em posicdao de
gestdo na industria farmacéutica, percebe-se a ndo existéncia de comportamentos
comuns que os diferenciem na funcdo, mas afirmam que depende muito da

personalidade de cada um, da questdo de estratégia utilizada e da visdo do negocio.

Notam-se também impactos do ingresso de gestoras no contexto da atividade
gerencial nos ambientes sociais e da familia. Foi evidente a delimitacdo das
atividades profissionais durante a semana e das atividades pessoais nos finais de
semana pelas entrevistadas para dedicar o tempo livre a familia. Considerou-se a
maior adaptacdo conciliar trabalho e familia e ficou claro que o &mbito social fica
prejudicado pela falta de tempo e pela auséncia nos eventos sociais. Também foi
destacada a importancia de planejar e organizar os horérios, além do orgulho, da
admiracdo pelo seu grupo social por ocuparem um cargo gerencial na indastria

farmacéutica.

Destaca-se que todas as gestoras se sentem realizadas na funcdo gerencial e
sentem orgulho do que fazem, uma vez que ocupar a fungéo representa a quebra de

alguns paradigmas e o estabelecimento de outros padrdes na cultura brasileira.

Os dados apontam também, que caracteristicas masculinas e femininas podem ser

encontradas em ambos 0s sexos ou que as diferencas se complementam no
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exercicio diario da fungéo, indicando a tendéncia de realizacdo do trabalho em

conjunto na atualidade.

Por fim, esta pesquisa deixa alguns questionamentos em relacdo ao género. O
primeiro deles € se a fung&o gerencial tem se distanciado da construcdo social de
trabalho que determina a funcdo de acordo com os atributos especificos para cada
sexo. Isso sugere um novo olhar na esfera profissional, ou seja, o perfil gerencial

esta relacionado a competéncia e personalidade do gestor, independente do sexo.

O segundo deles é sobre o controle de reproducdo que tem modificado os nucleos
familiares, tornado-os cada vez menores (MELO, 2009). No caso das gestoras, sera
que € devido ao reflexo da mudanca cultural que permite a mulher controlar a
maternidade ou a fungéo pode ter influenciado nessa escolha devido as exigéncias e
dedicacao de tempo necessaria para a funcao?

E o terceiro é: até que ponto o mundo capitalista tem interesse na reconstru¢do dos
papéis de género, tendo em vista que as empresas tém seduzido mulheres e
homens em prol da produtividade?

Quanto as limitacdes que se impuseram ao estudo, cita-se a impossibilidade de
realizacdo de observacdes diretas no dia a dia do trabalho gerencial, além de
dificuldades de acesso as gestoras entrevistadas por causa da localizacdo, a
disponibilidade de tempo, as viagens, as férias coletivas em raz&o da realizagcdo da
copa do mundo no Brasil. Completa a limitacdo o fato de a pesquisa ter sido
realizada em Belo Horizonte em inimeras empresas no setor industrial farmacéutico,
limitando a analise da fungdo gerencial feminina ao estado de Minas Gerais.
Entretanto acredita-se que as limitagcdes devem ser observadas como oportunidades

para o desenvolvimento do tema tratado nesta dissertacéo.

Sugere-se, para estudos futuros, a realizacdo de pesquisas com 0s gerentes
masculinos, bem como realizar comparacdo entre as percepcdes masculinas e
femininas sobre o que é feminino e masculino. Sugere-se, também, a realizagdo de

pesquisa com 0s gerentes demitidos triangulando as percepc¢des dos grupos, a fim
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de verificar se houve mudanca na percepcao e permitir a ampliacdo da percepcao

sobre o tema.

Espera-se, de alguma forma, que esta pesquisa possa contribuir auxiliando no
desenvolvimento de politicas semelhantes para homens e mulheres no setor
industrial farmacéutico, ja& que o beneficio auxilio creche contradiz os preceitos da

Constituicdo Federal brasileira de igualdade entre homens e mulheres.

A pesquisa sugere que, com a entrada da mulher no mercado de trabalho, houve
uma aplicabilidade dos atributos femininos na esfera profissional, permitindo a ela

exercer como gerente os papéis tradicionais da mulher.

Espera-se que esta pesquisa possa ter colaborado para melhor compreenséo sobre
como esta o feminino no trabalho gerencial na percepcao de gestoras de industrias
farmacéuticas e que forneca subsidios para o entendimento de como o feminino no
trabalho gerencial € desenvolvido na atualidade contribuindo para politicas e praticas

organizacionais.

Por fim, diante dos resultados de pesquisa obtidos retoma-se a pergunta inicial desta

dissertacdo: como se da a feminilidade de gestoras em industria farmacéutica?

A feminilidade constitui-se de atributos construidos socialmente, incluindo o
feminino, a delicadeza, a capacidade de doar-se por inteiro, a vaidade, a alteridade,
a maternidade e a familia. Na gestdo, embora o reconhecimento seja recente sobre
a valorizacao dos atributos femininos nas organizacgdes, as mulheres sempre foram
gestoras de pessoas, tendo em vista que era responsavel pela unido dos membros
da familia, sem contar que administravam também as dispensas nos lares. A

diferenca € que hoje elas sdo remuneradas e seduzidas pelos valores sociais.

Ha indicios de que a gestdo realmente tem se tornado assexuada, tendo em vista
gue homens e mulheres podem exercé-la com as mesmas competéncias, desafios e
metas. Mas fica a questao se elas como mulheres estado se tornando assexuadas ou

negando a sua feminilidade em prol dos seus objetivos.
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Diante de tantas questbes que podem gerar sobre o feminino, volta-se a Simone de
Beauvoir “ninguém nasce mulher, torna-se mulher’. Portanto, ninguém nasce

gerente, torna-se gerente independente do sexo.
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Parte 1 - Dados sociodemogréficos

APENDICE A

ROTEIRO DE ENTREVISTA
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Projeto: uma proposta de pesquisa para analisar como se da a feminilidade das

gestoras que atuam no Setor Industrial Farmacéutico em Belo Horizonte.

Data da entrevista:
Duracéo da entrevista:
Entrevistador (a):

Transcritor (a):

1 - Nome:

2 - Organizagéo:

3 - Tempo na Organizagéo:

4 - Formacao Académica:

6 - Faixa Etéaria:

Até 25 anos (
De 26 a 30 anos  (
De 31a35anos (
De 36 a 40 anos (
De 41 a45 anos (
De 46 a 50 anos (

(

Acima de 50 anos

~—_ ~— ~— "~ "~ ~—

*Marque com um X
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Parte 2 - Perguntas norteadoras

Descreva as suas atividades gerenciais.

Qual o perfil ideal para um gestor na industria farmacéutica?

A remuneragao e semelhante aos homens gerentes?

O que é Feminino nas atividades gerenciais na sua percepgao?

Como é ser mulher gerente na industria farmacéutica?

Ser mulher prejudica ou favorece de alguma forma a realizagcdo do trabalho
gerencial? Como?

Quais as habilidades que favorecem na execucédo da sua funcao?
Gerenciamento é uma atividade masculina ou feminina? Porque?

O que é masculino nas atividades gerenciais na sua percepgao?

No seu trabalho gerencial na industria farmacéutica faz diferenca ser homem
ou mulher? Porque?

Vocé percebe alguma diferenca nas divisdes de tarefas entre homens e
mulheres em sua empresa? Comente.

O fato de ser mulher a impede de desempenhar alguma atividade na éarea
gerencial? Comente.

Vocé percebe na indastria farmacéutica a existéncia de padrées de
comportamentos comuns entre as mulheres em posi¢cao de gestdo na industria
farmacéutica? E entre homens?

O que nao é feminino na atividade gerencial? Como vocé vivencia isto?

Na sua opinido as mulheres gerentes se sentem realizadas?

Quais as estratégias utilizadas para vocé se sentir feminina na fungéo
gerencial? Comente.

Existem politicas de beneficios diferenciadas para a mulher?

Como ocupa o tempo livre (atividades e interesses pessoais)?

Quais as dificuldades ou facilidades percebidas como gerente na inddstria
farmacéutica?

Quais as adaptacOes necessarias para o desempenho do cargo gerencial? E
no ambito familiar? No ambito social? E dentro da empresa?

Quais as influéncias da empresa na sua vida particular? Elas sdo as mesmas
na vida de um homem gerente?

Como vocé concilia a sua atividade profissional com a vida pessoal?



23.

24,
25.

26.
27.
28.
29.
30.
31.
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Diante do histérico da insercdo da mulher no mercado de trabalho, como vocé
se sente ocupando o cargo atual?

Ser mulher gerente quebra alguns padrfes da cultura brasileira?

Quais as restricbes que vocé vivencia no ambito familiar depois que vocé
tornou gerente na industria farmacéutica?

A mulher gerente e menos feminina comparado a mulher de alguns anos atras?
Como e percebido no seu grupo social a sua funcao gerencial?

Qual o apoio familiar para o exercicio da funcéo gerencial?

A politica de promogé&o e a mesma para homens e mulheres?

Faca um Comparativo da mulher atual e da mulher de 50 anos atras.

Tem alguma coisa que vocé queira acrescentar?
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APENDICE B

Quadro para a elaboracao do roteiro da entrevista

Objetivos Especificos

Perguntas

a) Descrever quais sdo as atividades e
responsabilidades gerenciais na industria
farmacéutica

(1) Descreva as suas atividades gerenciais.

(2) Qual o perfil ideal para um gestor na indUstria
farmacéutica?

(3) A remuneracéo e semelhante aos homens
gerentes?

(17) Existem politicas de beneficios diferenciadas para a
mulher?

b) Analisar a percepcdo das gestoras
sobre o0 que é feminino na atividade
gerencial

(4) O que é Feminino nas atividades gerenciais na sua
percepcao?

(5) Como é ser mulher gerente na industria
farmacéutica?

(6) Ser mulher prejudica ou favorece de alguma forma a
realizagéo do trabalho gerencial? Como?

(7) Quais as habilidades que favorecem na execucédo da
sua fungéo?

(8) Gerenciamento é uma atividade masculina ou
feminina? Porque?

(19) Quais as dificuldades ou facilidades percebidas
como gerente na industria farmacéutica?

(26) A mulher gerente e menos feminina comparado a
mulher de alguns anos atras?

(29) A politica de promogéo e a mesma para homens e
mulheres? (16) Quais as estratégias utilizadas para vocé
se sentir feminina na funcéo gerencial? Comente.

c) ldentificar e analisar como as gerentes
pesquisadas vivenciam o0 que é
considerado ndo feminino no seu
cotidiano de trabalho.

(9) O que é masculino nas atividades gerenciais na sua
percepcao?

(10) No seu trabalho gerencial na industria farmacéutica
faz diferenca ser homem ou mulher? Porque?

(11) Vocé percebe alguma diferenga nas divis6es de
tarefas entre homens e mulheres em sua empresa?
Comente.

(12) O fato de ser mulher a impede de desempenhar
alguma atividade na area gerencial. Comente.

(13)Vocé percebe na industria farmacéutica a existéncia
de padrbes de comportamentos comuns entre as
mulheres em posigéo de gestao na industria
farmacéutica? E entre homens?

(14) O que nédo é feminino na atividade gerencial? Como
VOCé vivencia isto?

(15) Na sua opinido as mulheres gerentes se sentem
realizadas?
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d) Analisar os impactos do ingresso
dessas gestoras no contexto da atividade
gerencial nos ambientes sociais e da
familia na percepcao das pesquisadas

(18) Como ocupa o tempo livre (atividades e interesses
pessoais)?

20) Quais as adaptacdes necessarias para o
desempenho do cargo gerencial? E no ambito familiar?
No ambito social? E dentro da empresa?

(21) Quais as influéncias da empresa na sua vida
particular? Elas sdo as mesmas na vida de um homem
gerente?

(22) Como vocé concilia a sua atividade profissional com
a vida pessoal?

(23)Diante do histérico da inser¢éo da mulher no
mercado de trabalho, como vocé se sente ocupando o
cargo atual?

(24) Ser mulher gerente quebra alguns padrdes da
cultura brasileira?

(25) Quais as restricdes que vocé vivencia no ambito
familiar depois que vocé tornou gerente na indistria
farmacéutica?

(27) Como e percebido no seu grupo social a sua funcéo
gerencial?

(28)Qual o apoio familiar para o exercicio da funcéo
gerencial?

(30) Faga um Comparativo da mulher atual e da mulher
de 50 anos atrés.
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