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RESUMO

OLIVEIRA, Karoline Brasil. Mulheres em Cargos de Chefia: um estudo sobre
vivéncias de empoderamento numa instituicdo de ensino e tecnologia. 2013. N°
pag.75. Monografia do Curso de Administragdo - Linha de Formacgao Especifica em
Comércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

A grande inser¢gao da mulher no mercado de trabalho, acarretam mudangas nas
relacbes de géneros nas instituicdes. Acredita-se que um fator relevante para este
fato, estejam diretamente ligado com empoderamento da mulher. Deste modo, este
estudo teve como objetivo conhecer como as mulheres que ocupam cargos de
chefia lidam com o empoderamento no exercicio profissional em uma instituicao de
ensino e tecnologia de Criciuma, SC. Para isto foi abordado questbées como bem-
estar e sucesso profissional, reconhecimento familiar, processo de ascenséao,
reconhecimento profissional e a participacdo nos processos decisérios. A
metodologia utilizada foi investigacdo de carater exploratério e como meio de
investigacdo foi realizado um estudo de caso com 10 mulheres em cargos de
lideranga, em diferentes setores da instituicdo. Os resultados obtidos na pesquisa
revelaram que as entrevistadas demonstraram expressdées de empoderamento em
seus cotidianos e mostra a mulher mais confiante e preparada para participar das
tomadas de decisbes em niveis ainda maiores e também interferir no préprio meio,
bem como pode-se observar também mudancas nas relagdes de familia e trabalho,
demonstrando relevante desafio as relagdes patriarcais.

Palavras-Chave: Empoderamento, Relagbes de Género, Mulher, Liderancga
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1 INTRODUGAO

E visivel que no século XXI, os avancos cientificos, tecnolégicos e
econdmicos ocorridos, provocam profunda mudanga ideoldgica, cultural, social e
profissional, revelada em fendbmenos de exclusdo social, persistindo as
desigualdades de desenvolvimento no mundo. Diante deste contexto, os paises que
quiserem progredir, necessitam se comprometer com a educagao e compreender as
mudangas, porque elas vao ditar as competéncias, exigidas para os conhecimentos
e habilidades no trabalho, bem como, nas relacionadas ao carater e a personalidade
(FARIA; CASAGRANDE 2004).

Para tanto, € necessario que as instituicbes utilizem corretamente a
gestdo do seu negodcio, para que seja possivel conhecer o mercado e o setor que
estdo inseridos, identificar ameacas e oportunidades, apresentando uma
competitividade inteligente para a organizacdo e agregando valores na
transformacao de dados e informagdes (KOBS; REIS, 2008). Desta forma, inserindo
profissionais diferenciados que estejam sempre em busca de renovacéao, revendo e
reformulando seus saberes, bem como sua forma de trabalhar (PEREIRA, 2004).

A mulher a partir da década de 70 inicia a busca por espaco profissional,
transpondo barreiras da sua funcdo de ser apenas esposa, mae, dona do lar e
comeca a se inserir no mercado de trabalho (PROBST; RAMOS, 2003). Conscientes
de sua habilidade e competéncia para produzir, criar, gerir e transformar, a mulher
desafia as relagdes patriarcais e os privilégios do género masculino (SOUZA; MELO,
2009).

Esta revolugdo se teve com a necessidade de contribuir com seus
maridos no sustento da casa e do desejo de possuir sua independéncia financeira,
(ASSIS, 2009) para tanto, nos dias de hoje, os grandes desafios para as mulheres
ainda é reverterem o quadro da diferenca salarial, conquistarem o sucesso e
provocarem ainda mais mudancgas ao longo da histéria (PROBST; RAMOS, 2003).
Pois apesar dos salarios iniciais serem basicamente os mesmos, € visto que nas
posicdes hierarquicas superiores, a presenca feminina ainda € limitada e as
diferencas ainda sdo marcantes (OLIVEIRA; MENEZES; SANT'ANNA, 2012),
entretanto, muitas ja estdo alcangando cargos de lideranga, antes apenas ocupado
por homens (ASSIS, 2009).
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Com base nessas informagdes, o estudo tem como objetivo conhecer
como as mulheres que ocupam cargos de chefia, lidam com o empoderamento no

exercicio profissional em uma instituicdo de ensino e tecnologia de Criciuma, SC.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Os papéis, masculinos e femininos, foram desenvolvidos baseados em
relagdes de poder e dominagao, podendo observar que o poder sempre esteve nas
maos dos homens. Porém, no decorrer do século XX, transcorreram mudancas que
contribuiram para o reconhecimento da mulher como cidada (VELHO, 2011).

Segundo Madalozzo (2009, apud Madalozzo 2011, p.128) estudos
demonstram uma crescente participagdo feminina dentro das organizagdes, visto
que no final de 1970, menos de 30% das mulheres estavam inseridas no mercado
de trabalho e em 2007 este dado ja excedia 50%.

De acordo com o Cadastro Central de Empresas (CEMPRE), no periodo
de 2009 para 2010, dos 2.788.521 novos postos de trabalho, 1.260.054 (45,2%)
foram ocupados por mulheres. Porém € possivel observar ainda um aumento na
diferenca salarial, sendo de 2,8 salarios minimos para as mulheres e 3,5 para os
homens (SALA DE IMPRENSA, 2012). Segundo Silveira, 2009 existem ainda
sentimentos incertos em relagao a participacao profissional das mulheres, quando se
trata da busca pelo poder, sucesso e também pelo reconhecimento de seus valores
como mulher.

Para a realizagao deste estudo, foi realizada uma empresa, cujo os dados
de seu historico, foram todos retirados do site Portal SATC sem nenhuma
modificagdo, para conhecimento dos leitores.

Na década de 50, Criciuma, cidade tipicamente operaria, debatia-se com
0 angustiante problema politico social. A situagdo era grave, principalmente nos
meios operarios das minas de carvao, pois faltava conscientizacdo e mao-de-obra
qualificada, o que comprometia a qualidade de vida e bem estar das pessoas da
regiao.

As empresas produtoras de carvao, sem o necessario apoio do governo,
que se limitava a fixar cotas de produgcdao e mercado consumidor, sentiam-se
impotentes, podendo oferecer pouco, no sentido de evitar ou ao menos contornar os

graves problemas sociais advindos da instabilidade. Preocupados com esta
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situagdo, os produtores de carvao realizaram um esforgo mutuo para amenizar a
realidade atual e criaram um espaco para preparar melhor a mao-de-obra da regiéao,
pois acreditavam que assim provocariam mudancgas significativas no quadro social
do momento.

Assim, no dia 02 de maio de 1959, por iniciativa da Industria Carbonifera
de Santa Catarina, foi criada a Satc, Sociedade de Assisténcia aos Trabalhadores
do Carvao, focada na preparagao de mao-de-obra qualificada e especializada, bem
como na assisténcia social. Em 10 de abril de 1963 inaugurava a Escola Industrial,
em parceria com o Senai, iniciando com cursos de aprendizagem industrial. Em
1969 com o nome de Escola Técnica General Osvaldo Pinto da Veiga, iniciaram-se
0s cursos técnicos, que até hoje suprem as necessidades do mercado por estes
profissionais, em todo Estado de Santa Catarina e também no pais.

Nos dias atuais, a Satc, agora chamada de Associagcdo Beneficente da
Industria Carbonifera de Santa Catarina, entidade sem fins lucrativos, filantrépica e
pertencente ao segmento comunitario, € um brago social da atividade carbonifera,
pois o campus de educacéo e tecnologia da instituicdo € mantido via contribuicdo de
cerca de um por cento do faturamento das empresas carboniferas da regido, além
das mensalidades pagas pelos alunos. A qualidade do ensino é comprovada pelas
seis mil matriculas que ocorrem a cada ano. Tem por finalidade prestar assisténcia
técnica, educacional, entre outras, para a comunidade em geral. Paralelamente, a
Satc presta assisténcia técnica e educacional a entidades carentes, reforcando seu
carater de social. A entidade oferece ainda atendimento odontoldgico, técnico de
enfermagem, profissional de psicologia e assisténcia social para todos os alunos e
colaboradores.

Desde 1959 a instituigdo ja passou por varias revitalizagées. Em 2008,
atendendo a uma solicitacdo de mercado, constituiu um novo organograma, que
contempla duas grandes areas principais: A SATCEDU, composta pela Escola
Educacional Técnica Satc (Edutec), Extensdo Satc, Faculdade Satc e a SATCTEC,
com os laboratérios Laec, Laqua e Lametro, Centro Tecnoldgico de Carvao Limpo
(CTCL) e Incubadora.

O campus possui uma area total de 550.000 m?, sendo 33.000 m? de area
construida. Seus 60 laboratérios possuem equipamentos de nivel tecnoldgico

avancado. Sao 83 salas de aula, biblioteca com 30 mil titulos, complexo esportivo
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com dois ginasios cobertos, dois campos de futebol e pista de atletismo. Possui
atualmente cerca de sete mil alunos e 650 colaboradores.

Oferece para colaboradores e alunos uma Unidade de Idiomas
(UDISATC), proporcionando o ensino da lingua inglesa, italiana e espanhola a baixo
custo, complementando a qualificacdo e sendo um diferencial para a
empregabilidade.

Desse modo, este estudo se propde em investigar o seguinte problema de
pesquisa: Como as mulheres que ocupam cargos de chefia lidam com o
empoderamento no exercicio profissional em uma instituigdo de ensino e tecnologia

de Criciuma, SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Conhecer como as mulheres que ocupam cargos de chefia lidam com o
empoderamento no exercicio profissional em uma instituicdo de ensino e tecnologia

de Criciuma, SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar o perfil socioecondbmico das mulheres lideres;

b) Descrever como as mulheres lideres lidam com o bem-estar e 0 sucesso
profissional;

c) Compreender se as mulheres lideres tiveram reconhecimento da familia na
construcao da carreira profissional,

d) Compreender o processo de ascensao profissional das mulheres lideres;

e) Compreender se estas mulheres sao reconhecidas por mérito ou por outras
questodes inerentes ao cargo;

f) Compreender se estas mulheres participam de processos decisorios e qual a

influéncia destas decisbes no curto, médio e longo prazo.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Esta pesquisa pretendeu conhecer como as mulheres lidam com o
empoderamento no exercicio profissional em uma instituigdo de ensino e tecnologia,
visto que o papel feminino nos cargos de empoderamento, ainda é recente, existindo
algumas barreiras que impedem muitas de conseguirem esta realizagéo.

Desta forma, o momento foi oportuno para elaboracdo deste trabalho,
que visa entender até onde sao reconhecidas e como lidam com o sucesso
profissional e o bem estar.

Este estudo é relevante para a instituicdo, fazendo com que a direcéo
perceba as oportunidades encontradas através de profissionais do género feminino,
agrega também conhecimento do assunto para a académica e contribui ainda como
material de pesquisa para a Universidade do Extremo Sul Catarinense.

Por fim, a exploracdo deste tema apresentou-se viavel, visto que a
idealizadora teve acesso aos dados da pesquisa, tempo e recursos financeiros para

a concretizacado do estudo no prazo estabelecido pelo curso de administracio.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Este capitulo tem como objetivo fundamentar teoricamente o tema
abordado. Em seu desenvolvimento serao expostos topicos que visam analisar o
empoderamento da mulher, bem como, compreender o seu significado e utilizagao.
Para isto, antes €& necessario uma abordagem do progresso e revolugdo dos

parametros femininos.

2.1 O PROGRESSO E A REVOLUGCAO NOS PARAMETROS FEMININOS

Desde a idade média a mulher tinha uma fungcéo apagada na educagéao
dos filhos, sendo o pai quem possuia total autoridade na criacdo das criancas
(MANCINI, 2005).

Nas familias burguesas, quando uma crianga nascia, esta era
amamentada por amas e ficavam sob cuidado de criadas. A medida que chegava a
adolescéncia os meninos passavam a ser de responsabilidade de criados homens e
as meninas aos cuidados das criadas mulheres. A crianga somente tinha contato
com a mae quando chegava a idade de frequentar o seu meio (MANCINI, 2005)

Entretanto nas familias populares, as criangcas eram alimentadas pela
mae, que muitas vezes era ama ou criada das familias burguesas. A educacéo era
dada por membros da prépria casa e caso a criangca fosse de familia pequena,
comecava a trabalhar desde muito cedo junto com o pai (MANCINI, 2005).

Com o trabalho arduo desde cedo e a auséncia da mae na casa,
comegou a aumentar o indice de mortalidade infantil e abandono de criangas, e
entdo, complementa Stearns (2010) as atividades femininas comegcaram a se
desenhar, de forma que pudessem dispensar mais tempo com os cuidados das
criangas e com os afazeres domésticos.

A partir deste momento o homem passou a ser considerado o
responsavel pelo sustento da casa e a mulher pelos afazeres domésticos e
educacao dos filhos (MANCINI, 2005).

Por algum tempo, as mulheres ficaram dependentes de seus pais e

maridos, em uma sociedade dominada por visdes machistas (ALBUQUERQUE;
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ALMEIDA, 2008), afastadas da vida social sem acesso as fungdes politicas e
religiosas e na maioria sem oportunidades de estudos (LUZ; FUCHINA, 2009).

Porém, com a interagao entre as civilizagdes e o contato com as religides
por meio de missionarios com intuito de ensinar que assim como os homens as
mulheres também tinham almas e mesmo com a igreja que em alguns aspectos
ainda concordava com o dominio masculino, iniciou um desafio a cultura tradicional
da época (STEARNS, 2010)

Entretanto, s6 no inicio do século XX, com a mobilizacdo dos homens nas
guerras, as estruturas de poder e dominio masculino passaram a ser impactadas
fortemente, visto que com a queda da mao-de-obra masculina, consequentemente,
trouxe a necessidade das mulheres adotarem novas fungdes na sociedade (AVILA,
2007).

Neste momento as mulheres sairam de casa em busca de trabalho e
comegaram aos poucos se inserir neste meio rodeadas de visdes discriminatorias
(LUZ; FUCHINA, 2009). Muitas iniciaram seu trabalho como professora, porém
enfrentaram diversas dificuldades até conseguirem passar uma boa imagem
(MANCINI, 2005).

Depois disso, comegou a surgir novas profissdes femininas, que permitiu
que as mulheres pudessem entrar no mercado de trabalho. Dentre estas, surgiu,
com a Guerra da Criméia em 1854, a funcdo de enfermeira, onde muitas mulheres
sairam de suas casas para dar assisténcia aos feridos e apés isso comegaram uma
preparagao e capacitacao para aperfeicoamento profissional (MANCINI, 2005).

Ao passo que as coisas aconteciam elas iam se inserindo no mercado de
trabalho. Com o comércio aparecendo passaram a trabalhar como comerciantes e
junto a invengdo da maquina de escrever fez com que surgissem também fungdes
como datilografas e secretarias (MANCINI, 2005).

Outro marco histérico nas profissdes femininas da época foi a criagdo do
telefone, que trouxe também a profissdo de telefonista, dada na época como tarefa
feminina (MANCINI, 2005).

A insergdo da mulher no mercado de trabalho traz desde entdo grande
impacto nas relagdes sociais, implicando mudanga nos aspectos familiar e cultural
(PEREIRA; SANTOS; BORGES, 2005) tendo durante este periodo conquistas
significativas como: direito ao voto, invengao da pilula anticoncepcional, aumento da

escolaridade, divoércio, entre outras (GUIDA, 2009).
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As mulheres comegam a encarar entdo uma dupla ou até tripla jornada de
trabalho, para garantirem reconhecimento na sociedade conforme Pereira, Santos e
Borges (2005) elas sao sensiveis, persistentes e criativas, ocupam muitos dos
postos de trabalho, cuidam das tarefas domésticas e também conseguem o acesso
as universidades que contribui para conseguirem cargos mais elevados dentro das
empresas.

Com isso, passam entéo, diminuir preconceitos e concorrer em igualdade
com os homens, na busca das mesmas oportunidades, mesmo sabendo que
existem ainda, em alguns setores, diferengcas no ambito de nivel hierarquico e na
faixa salarial (MELO; LOPES, 2011).

Gomes (2005) afirma que com o crescimento da economia voltada para o
setor de informacao, a forga fisica perde sua forca onde permite uma mudancga para
que a forga intelectual seja mais valorizada.

Gomes (2005) ressalta também que acredita, apesar das dificuldades da
insercao feminina no mercado de trabalho e toda discriminagcdo nos meios de
convivio, que nao seria possivel reverter o processo, mas trazer cada vez mais a
mulher para as organizagdes, para ocupar cargos tanto de empregada como de
empregadora.

Almeida, Antonialli e Gomes (2011) afirmam que as mulheres abrem duas
vezes mais negocios que os homens. Em nivel mundial as brasileiras ocupam o 62
lugar no ranking de maiores empreendedoras no mundo. Os autores concluem também
que as empresas comandadas por mulheres estdo alcangando niveis superiores de tempo
de sobrevivéncia e relacionam isso com a combinagdo masculina tais como, iniciativa,
coragem e determinacgéo e tragos femininos de sensibilidade, intuicdo e cooperagéo.

Deste modo, o uso do empoderamento passou a ter forga coletiva entre
as mulheres, desde o momento em que comegaram a reconhecerem suas
competéncias e habilidades, (LISBOA, 2002), trazendo ndo sé mudangas para si
préprias, mas, em todas as estruturas sociais, politicas e culturais (MELO; LOPES,
2011).

Percebe-se também que apesar das mulheres que assumem cargos de
gerencia enfrentarem diversas dificuldades como a necessidade de atender a
valores masculinos impostos a este cargo e ainda equilibrar com a rotina da vida
pessoal, ao final existe grande satisfagdo que envolve tanto a realizagcao profissional
e a pessoal (MIRANDA et al, 2013).
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2.1.1 Os movimentos femininas e o empoderamento

O empoderamento acontece quando os individuos, organizagdes e
comunidades passam a obter meios que oportunizam que estes tenham a
capacidade de agirem e decidirem em seu ambito social (SOUZA; MELO 2009).
Essa concepcédo defende a ideia de que os individuos possam reconhecer sua
influéncia nos fatores determinantes de suas vidas (BAQUERO, 2012).

Pilonieta (2002) ressalta que para o empoderamento acontecer necessita
de uma mudanca politica e comunitaria que evidencie uma valorizagao daqueles que
nao sao reconhecidos e que estdo silenciados para que possam mostrar suas
potencialidades.

As pessoas desprovidas de poder comegam uma mudanca de vida
obtendo o controle de suas vidas, descobrindo suas habilidades e assumindo seus
proprios compromissos (LEON, 2000).

Nas relagdes de género durante muito tempo a mulher esteve sujeita ao
sistema de dominio patriarcal, este sistema comegou a mudar com o
empoderamento da mulher que trouxe transformacgdes para si prépria (COSTA,
2008).

Segundo Baquero (2012), o empoderamento surgiu com a reforma
protestante, porém apenas eclodiu na segunda metade do século XX com os
movimentos emancipatorios de feministas na luta por seus direitos civis nos paises
desenvolvidos.

Para Lisboa (2002) o empoderamento da mulher iniciou dentro de sua
propria casa, espaco onde ocorrem as relacdes do cotidiano no qual esta
diretamente relacionada ao desenvolvimento dos seus sentimentos de autoestima e
autoconfianga.

Foi entdo que, no final do século XX, o empoderamento se tornou objeto
central de estudos, com o conceito de participagcado e integragdo das pessoas no
processo de desenvolvimento de suas habilidades e conhecimentos (LISBOA, 2007)

Em 1995 aconteceu a IV Conferéncia Mundial das Mulheres que foi
realizada em Beijing e que teve repercusséao histdrica, pois passou a ser incumbida

aos governantes a responsabilidade da desigualdade de género. Nesta conferéncia
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foi estabelecido estratégias para possibilitar a equidade do género nas politicas
publicas, contribuindo para o empoderamento da mulher (LISBOA, 2007).

Em consequéncia, em 2003 no Brasil foi criada a Secretaria de Politicas
Publicas para Mulheres, com o intuito de propor, coordenar, e executar politicas
publicas. Na ocasiao foi instituido os Conselhos dos Direitos da Mulher em nivel
nacional, estadual e municipal, que contribuiu para o movimento nas relagbes de
géneros e empoderamento (LISBOA, 2007).

Devido estes fatos, e encorajadas pelo inicio desses processos politicos,
muitas mulheres passaram a trabalhar em cargos de lideranga em organizagdes
comunitarias (LISBOA, 2002).

Com a mudanca do capitalismo no mundo e as organizagdes cada vez
mais competitivas, algumas empresas comegam a repensar sua forma de gestéo, e
comecam a focar no empregado. Trazendo a oportunidade para mulher a assumir
cargos de chefia nas instituicbes e comegarem a se autoconhecer, trazendo assim o
empoderamento para sua realidade (MELO; LOPES, 2012).

Buler (2011, p.20) comenta que “o empoderamento é subentendido como
um processo articulado em que o individuo ou grupo adquire uma consciéncia critica
da possibilidade de intervir e transformar a realidade do seu entorno”.

Para o género feminino que tem aumentado sua participagdo nos ambitos
politicos e econdmicos o empoderamento inicia com o desejo pelo bem estar e a
influéncia de transformar o meio onde se encontra (BULER, 2011).

O empoderamento da mulher nao interfere apenas no meio onde vivem
mas impulsionam também outros individuos, equipes, nos aspectos politicos e
culturais (SOUZA; MELO, 2009).

Nesse sentido, empoderamento, no caso das mulheres, tem o objetivo de
questionar a ideologia patriarcal e modificar as estruturas que discriminam as
relagdes de género e dar condicbes as mulheres de se inserirem no mercado de
trabalho e ter acesso aos recursos materiais e de informacdes (SARDENBERG,
2006).

2.2 EM BUSCA DE UMA CONCEPGCAO DE EMPODERAMENTO

Para Buler (2011) “o empoderamento esta conceituado relacionado a

decisao de praticar uma mudanga ou uma ag¢ao por si mesmo, no intuito de evoluir e
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como forma de fortalecimento, cabendo este conceito a uma pessoa a um grupo ou
instituicao”.

Destaca-se pelo desenvolvimento de individuos, organizagbes e
comunidades que contribui para o desenvolvimento de capacidades para tomar
decisdes, agir e influenciar os outros (HOROCHOVSKI; MEIRELLES, 2007). Trata-
se da participagao nas relagdes de poder, ao permitir que o individuo se sinta capaz
e motivado para interferir em sua realidade (KLEBA, 2009).

Em geral, € um comportamento gerado por individuos ao participarem de
lugares privilegiados de decisbes. Passa a ir além da iniciativa individual de
conhecimento e superagado particular e comeca a participar de situagbes mais
complexas de relagdes sociais econdmicas e politicas mais abrangentes (PEREIRA,
2006).

O termo empoderamento entdo se define como um processo que faz com
que os individuos utilizem suas habilidades e conhecimentos para atuar nas
tomadas de decisdes com autonomia, autoridade e responsabilidade (OLIVEIRA;
RODRIGUEZ, 2004).

O empoderamento busca potencializar as pessoas e compreender a
capacidade individual e coletiva de sua assergdo para tomadas decisdes, nos
diversos niveis da sociedade (LISBOA, 2008). Permite que a pessoa seja capaz de
mudar o seu comportamento e também nos meios em que trabalha (FESTE;
ANDERSON, 1995).

De acordo com Oakley e Clayton (2003), empoderamento pode se
apresentar nos individuos em trés areas. Como o poder da pessoa por meio de uma
maior confianga em sua prépria capacidade, poder através do aumento de relacdes
das pessoas estabelecidas com outras organizagbes e um poder resultante do
acesso aos recursos econémicos.

Lisboa (2008) conclui entdo que empoderamento esta inteiramente
interligado com a participagao dos individuos e vem sendo evidenciado em diversos
lugares no mundo. Avila (2007) afirma que a entrada das mulheres tem demonstrado
isto com a entrada nos mais diversos ambitos da sociedade.

2.2.1 Dimenso6es do Empoderamento

O empoderamento ndo se limita ao ambito individual ou psicolégico do

individuo, apresentado através de expressdes de autoajuda. Existem algumas



20

dimensdes, que requerem enfoque na mudang¢a da mulher no alcance aos bens e
poder por meio do empoderamento (SOUZA; MELO, 2009).

A divisdo dessas dimensodes é feita da seguinte forma: ambito econémico,
social, politico e cultural. E interessante que se entenda as transformacdes das
relagdes de poder nas diferentes dimensdes (LUTTRELL; QUIROZ, 2009).

Na economia, o empoderamento trabalha com a concepgao de assegurar
que o individuo possua competéncias, capacidades, recursos e acesso a renda e
subsisténcia segura e sustentavel (LUTTRELL; QUIROZ, 2009). O empoderamento
econbmico propde as mulheres ultrapassarem mais uma barreira do sistema
patriarcal ao se tornarem dependentes economicamente (COSTA, 2008).

O empoderamento pessoal ou psicoloégico ocorre de acordo com a
experiéncia do individuo em situacbes em que necessita utilizar o poder onde
comega a reconhecer sua capacidade e desenvolver novas habilidades para sair de
uma posicao de conformacao e submissao (KLEBA; WENDAUSEN, 2009). Para a
mulher, trata de um sentimento de autoconfiangca e autoestima que faz acreditar na
sua capacidade de mudancga pessoal e social (COSTA, 2008).

No ambito politico, empoderar, significa o desenvolvimento para a
habilidade de analisar, organizar e mobilizar o meio social e conseguir interferir nele
e proporcionar mudancgas (PAZ, 2006).

O componente cognitivo revela a ideia de que a pessoa compreende o
nivel de subordinagdo sobre si, e mesmo assim encontra necessidades de fazer
escolhas que vao de encontro as perspectivas dos meios culturais e sociais. O
empoderamento cognitivo traz uma nova concepgao para as relagdes de género
(COSTA, 2008).

2.2.2 O Empoderamento no Espago Organizacional

Com o avanco da administracdo e a necessidade de inovagao acentuada
dentro das organizagdes que buscam um diferencial, o capital humano se torna pega
fundamental para a obtengdo do bom desempenho nos processos (OLIVEIRA;
KROM, 2010).

Araujo (2007) concorda dizendo que de acordo com as mudangas no

ambiente organizacional o individuo se torna um fator fundamental e merece
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tratamento diferenciado no momento de decis&o relacionado a gestdo dos recursos
humanos.

Entende-se como empoderamento o processo que incentiva a
participagdo dos colaboradores na tomada de decisdo (OLIVEIRA; KROM, 2010), e
que desenvolve o potencial das pessoas, fazendo reconhecer os que possuem
menos poder dentro da organizagao (LISBOA, 2002).

O empoderamento organizacional trabalha com o conceito de que as
decisdes devem ser tomadas em um nivel horizontal, tendo assim maior contribuigao
do colaborador nas atividades realizadas (BAQUERO, 2012).

Este modelo de gestao produz resultados, pois traz maior confianga entre
os funcionarios, descentralizando o poder e contribuindo com que o colaborador
tenha uma maior participagdo no trabalho (FONTANILLAS; PALMIERI; OLIVEIRA,
2008).

Com o empoderamento as pessoas passam a envolver
consideravelmente as questdes da organizacdo e seus objetivos pessoais, fazendo
com que o crescimento da organizagdo esteja interligado ao desejo pessoal e
profissional de cada individuo (ARAUJO, 2007).

O empoderamento trabalha com o intuito de que as pessoas tomem
consciéncia de sua capacidade para contribuir com qualidade no progresso da
instituicdo em que se encontra, pois trabalha diretamente e com prioridade os
individuos em todos os processos (ARAUJO, 2007).

Sendo assim, algumas empresas adotam esta gestdo considerando como
uma ferramenta eficaz que traz grande vantagem competitiva (OLIVEIRA;
RODRIGUEZ, 2004), pois este processo faz com que o colaborador se sinta capaz
de realizar, ter autonomia e interferir nas decisbes dentro da organizagao,
contribuindo fortemente com a mesma (SANTANA; SANTOS, 2010).

Aravjo (2007, p.209) afirma que [..] “uma gestdo atual, moderna,
consciente dos processos criticos ou ndo é caminho suficiente para que o
empowerment seja a tecnologia ideal para as organizagdes que buscam solugdes e
lutam pela exceléncia organizacional”.

Dentro das empresas, o empoderamento também, reduz a burocratizagao
e o retrabalho, pois se preocupa em compartilhar informagbées e faz com que os
colaboradores percebam seu trabalho como fonte para realizacdo pessoal

(OLIVEIRA; KROM, 2010). Compromete todos os colaboradores nos processos
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decisérios da empresa, aprimorando seu funcionamento (HAMMUDA; DULAIMI,
1997).

Para que o processo de empoderamento traga um resultado positivo para
toda a organizacéo, é preciso estabelecer limites para a equipe, transmitir feedbacks
regularmente, trabalhar para que o grupo tome iniciativas juntos e manter uma boa
comunicagado (FONTANILLAS; PALMIERI; OLIVEIRA, 2008).

A ferramenta somente sera eficaz em uma organizagdo em que o0s
individuos conhecem a missdo da empresa, possuem informacdes e competéncias
precisas para efetuar o trabalho e quando ndo deixam de tomar atitudes por
influéncia do medo (MILLS, 1996).

Sendo que as instituicbes que trabalham esta gestdo, tem como
resultado: todos os funcionarios dispostos a trabalhar em prol da empresa, maior
transmissdo de confianga aos clientes e melhoria na imagem da empresa
(FONTANILLAS; PALMIERI; OLIVEIRA, 2008).

A gestdo do empoderamento se difere das tradicionais, visto que em uma
diregdo tradicional o gerente organiza, delega e supervisiona, desta forma, o
subordinador decide, divide e organiza as tarefas e o subordinado executa (MILLS,
1996).

No modelo de gestao pelo empoderamento o gerente traz a oportunidade
do individuo realizar as atividades da maneira que Ihes parecer adequado e depois
apenas avalia se chegaram aos objetivos que tragaram (MILLS, 1996).

Estes estilos de gestdo podem ser analisados melhor como mostra na
figura 1 (MILLS, 1996).

Para concluir, uma empresa que adota o empoderamento como
ferramenta de gestdo, compreende que seus colaboradores s&o o0s principais
recursos de competitividade, sendo que individuos dotados de empoderamento se
entregam para organizagao, pois fazem do propésito da empresa o seu proprio
propésito (ARAUJO, 2007).
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Figura 1: Estilos gerenciais

Estilos Gerenciais

Tradicional 1 Novo
ODS : GEM
1. Autocratico 2. Participativo | 3. Empowerment
(ODS-A) (ODS-P) |
i Organizar | Fixar Metas
| Delegar | Investir de Empowerment
Supervisionar | Avaliar
|

Fonte: Mills (1996, p.40).

2.2.3 Etapas para Implementacao do Empoderamento

Empoderamento ndo pode ser confundido com os métodos tradicionais de
gestdo que utilizam da delegagao de tarefas e supervisdo das mesmas (ARAUJO,
2007). A delegacao de tarefas funciona de forma que um lider divide as atividades,
decide quem realizara e monitora todo o processo até que seja concluido (NELSON,
1991).

Utiizar o empoderamento ndo ¢é simplesmente entregar a
responsabilidade para o funcionario, mas a instituicdo precisa entender como
funciona e aplicar a gestdo de maneira correta para assim ter seus funcionarios
completamente engajados. (ARAUJO, 2007).

A aplicacdo do empoderamento nas empresas possui etapas diferentes
para sua aplicacdo, Mills (1996) destaca seis passos importantes para conseguir
chegar ao sucesso deste modelo de gestao.

O primeiro deles é a tolerancia a erros, pois para que as pessoas
trabalhem este novo método é necessario que a organizagado saiba quando o erro
pode ser admissivel, para ndo ocorrer apés um erro justificavel que os individuos
passem a ter medo de aceitarem responsabilidades (MILLS, 1996).

Mills (1996, p. 53) cita que um erro pode ser permitido quando:
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a) Nao € parte de um padrao;

b) Quando aprendemos com ele;

C) Quando acontecer na busca das metas;

d) Quando esta dentro de seu escopo de autoridade;

e) Quando é consistente com a lei e os principios da empresa;
f) Quando os procedimentos adequados forem utilizados.

Figura 2: Ciclo do empowerment

Auto-confianca Aprendizado e

aumentada crescimento

I I

Empowerment de sie
Reforco
dos outros
Novas experiéncias e Resultados da -
) . . . Punicio
perspectivas inovagio
Redefinicio de Novos padroes de

Desencantamento

papéis e atividades acio

'

Eliminagio do
empowerment

Fonte: Quinn & Spreitzer (1999, p. 24)

Outro passo que Mills (1996) comenta, € o de desenvolver confianga.
Para Araujo (2007) a confiangca € o fator essencial para o empoderamento
acontecer, pois acredita que quando a empresa deposita o poder de decidir estes
passam a contribuir mais para o crescimento da organizagéo.

Para Mills (1996) possuem trés niveis de confianga. O menos intenso é o
de previsibilidade que é quando o individuo consegue prever o que ira acontecer. O
de confiabilidade que os colaboradores confiam nas promessas da empresa e de
mutualidade que trabalha com o objetivo de que a empresa e os funcionarios se

importem um com o outro.
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A visdo também faz parte das etapas que Mills (1996) comenta para
implementar a gestdo baseada no empoderamento. Araujo (2007, p.217) afirma que
“todo projeto de empowerment, para gerar efeitos positivos, precisa estar alicercado
sobre uma visao”.

A visdo deve ser desenvolvida pelos lideres e estes trabalharem para que
todos apoiem esta visédo e trabalhem, buscando em si as competéncias para chegar
no ponto determinado mesmo que este pareca inalcancavel (ARAUJO, 2007).

O quarto passo, que Mills (1996) destaca, trabalha a fixacdo de metas. As
metas da instituicdo precisam estar bem definidas e escritas de maneira que todos
possam entender e se compreender e alcangar a missao da empresa.

A avaliacédo é a proxima fase onde o gerente da empresa nao deve se
preocupar apenas com o desenvolvimento de sua equipe, mas também estar atento
as questdes financeiras, ao mercado, a operagcdo e a organizagdo, para que 0sS
gerentes e os colaboradores estejam conscientes da verdadeira situagcdo da
empresa.

Araujo (2007) acrescenta que tudo que foi projetado necessita ser
averiguado para apurar os resultados que foram almejados e os que foram
concretizados. A avaliacdo deve também estar interligada ao feedback para que
toda a organizacao possa seguir rumo certo.

O sexto e ultimo passo que Mills (1996) considera para aplicar o
empoderamento nas organizagdes € a motivacdo. Pessoas motivadas colaboram
para aumentar a performance da empresa, buscar a perfeicdo e ter maior agilidade
nas respostas aos clientes.

Araujo (2007) afirma que “empowerment &€ motivacdo e motivacao é
empowerment, ja que apenas pessoas motivadas sado capazes de se comprometer
com a missao organizacional, direcionando seus esforgos para alcanga-la”.

Santana e Santos (2010) deduzem que a motivagdo € o que contribui
para o funcionario realizar seu trabalho. Para isto a empresa precisa estar atenta e

reconhecer e recompensar seu colaborador.

2.2.4 Dificuldades e vantagens da aplicagao do empoderamento

Oliveira e Krom (2010) citam que existem também dificuldades para a

implantacdo do empoderamento, sendo que os a empresa nao pode impor ao
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funcionario, mas sim faze-lo entender que terda uma maior responsabilidade, porem
maior poder de decisao.
Entre as dificuldades para aplicagao, Oliveira e Krom (2010), destacam os

pontos, apresentados no Quadro 1.

Quadro 1: Dificuldades para aplicagcdo do empoderamento

Dificuldades para aplicagdo do Empoderamento

Falta de estudos e informagdes técnicas sobre o assunto

A empresa ter mais de 200 funcionarios

A empresa tender a repetir o que deu certo no passado, ndo considerando que a realidade
muda

As chefias ndo possuirem as qualidades de lideranga necessarias

Funcionarios terem duvidas do que vem a ser o empowerment

Os trabalhadores n&o estarem preparados para realizar as tarefas

Os trabalhadores n&o aceitarem a autonomia delegada

Treinamento necessario e mudanga da cultura organizacional dominante

Fonte: Oliveira e Krom (2010, p.4)

Apesar de encontrar dificuldades de sua aplicagao, Oliveira e Krom (2010)
observam também que o empoderamento € uma ferramenta inteligente que traz os

seguintes beneficios, como mostra o Quadro 2.

Quadro 2: Beneficios do empoderamento

Beneficios do empoderamento

Foco no cliente

Plano de redugao de custos sustentavel

Diregéo alinhada as metas e aos objetivos estratégicos da organizagéo

Responsabilidade e comprometimento com valores, crengas e resultados da empresa

Tomada de decisdo mais rapida

Operacionalizagao da visdo e missdo da empresa em curto espago de tempo

Planos, projetos e implementacdo de agbes

Melhoria dos processos de fabricagdo e de montagem e capacidade de resposta aos clientes

Aumento da velocidade da empresa para as exigéncias de clientes, tecnologias, novos produtos,
concorrentes, entre outros

Liberagéo dos niveis operacionais para atuagéo nos aspectos que geram impacto nos resultados da
empresa

Liberagéo dos niveis gerenciais para plena atuagéo nos aspectos estratégicos da empresa

Diminuigao dos niveis da estrutura organizacional

O empowerment proporciona grande sinergia entre seus membros, resultando em um melhor
ambiente de trabalho

Fonte: Oliveira e Krom (2010, p.4)

Santana e Santos (2010) também destacam que quando a organizagao
da a liberdade de tomada de decisdo para o seu colaborador, esta promovendo o

desenvolvimento pessoal deste, trabalhando sua capacidade de raciocinio e analise.
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Oliveira e Rodriguez (2004) ressalta que o empoderamento apresenta
vantagens, pois permite para que os lideres tenham mais tempo para se dedicar as
tarefas administrativas, desenvolve o potencial do individuo e da equipe na

organizacgao, traz motivacéo e as decisdes sdo tomadas com maior agilidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste capitulo é apresentar os métodos utilizados para a
realizagao da pesquisa para a coleta de dados do estudo em questao.

Para Demo (1981, p.7) Metodologia é: “[...] o estudo dos caminhos, dos
instrumentos usados para se fazer ciéncia. E uma disciplina instrumental, a servico

da pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisadora com o propdsito de aprofundar o conhecimento na area
do atual estudo optou por realizar uma investigacao de carater descritiva.

Como meios de investigagao, os itens utilizados na presente pesquisa
sao: pesquisa de Campo ou Levantamentos e estudo de caso.

O campo é o local onde ocorrem fatos, fenbmenos e processos. A
pesquisa de campo busca os dados no local onde estes acontecem. Esta pode ser

realizada com observacgao direta, levantamento ou estudo de caso (SANTOS, 2004).

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULAGCAO-ALVO

A pesquisa foi realizada em uma instituicdo de ensino e tecnologia, na
cidade de Criciuma, SC. Os dados aqui expostos, foram repassados a autora pelo
setor pessoal da empresa, com base no ano de 2012. A empresa possui 674
funcionarios ativos. Dentre estes, 52 possuem cargos de lideranga, 33 sao mulheres,
que representam 63,46% e sao a populagao total do trabalho.

Para a entrevista, a amostra definida pela autora foi ndo-probabilistica por
julgamento, devido ao tempo para pesquisa € o acesso as entrevistadas. A
populagdo alvo consiste no conjunto de elementos que buscamos compreender na
pesquisa € amostra é parte da populacdo onde pode-se obter valores aproximados
das propriedades da populagdo interessada. A amostragem por julgamento,
acontece quando o pesquisador julga os elemento que melhor representam sua
populacao de estudo (BARBETTA, 2005).
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Quadro 3: Estruturacéo da populagéo-alvo

Objet’n_/os Periodo Extensao . Elemento
especificos amostragem

Conhecer como as
mulheres que
ocupam cargos de
chefia lidam com o | Agosto/2013
empoderamento no a Outubro/ Criciima SATC Mulheres lideres
exercicio profissional 2013.
em uma instituicao
de ensino e
tecnologia de
Criciuma, SC.

Fonte: Elaborado pela autora.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Os dados utilizados, neste trabalho, foram coletados diretamente pela
autora, caracterizando-os como primarios, onde é preciso ir até a populagao alvo
para obté-los (BARBETTA, 2005).

A técnica de coleta de dados utilizada, foi uma entrevista semiestruturada
constituido por 14 perguntas, elaboradas pela autora.

O procedimento de coleta de dados foi por realizado por meio de
entrevistas, gravadas, com duragdo média de 30 minutos. As entrevistas foram
realizadas pessoalmente pela pesquisadora. Foram agendadas datas e horarios
previamente com cada mulher em cargo de chefia, respeitando a disponibilidade das
mesmas. Na entrevista, buscou-se ndo interferir na opinido das entrevistadas,
concedendo liberdade para apresentarem suas opinides.

Segundo Roesch, (1999) este procedimento busca compreender o
sentido que o assunto tem para os entrevistados, pois trabalha com questdes
abertas, possibilitando com que o entrevistador perceba a perspectiva destes.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

A pesquisa desenvolvida tem carater qualitativo, pois trabalha com
perguntas abertas, com objetivo de conhecer como as mulheres que ocupam cargos
de chefia lidam com o empoderamento no exercicio profissional em uma instituicao
de ensino e tecnologia de Criciuma, SC.

Vale ressaltar que, nesta pesquisa, as entrevistas foram transcritas

literalmente, de acordo com as falas de cada entrevistada. Como o objetivo é
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conhecer a opinido do entrevistado e n&o sua identidade, foi suprimido a
identificacdo de cada entrevistado realizando uma identificacdo de E1 para mulher 1
(um), E2 para segunda mulher 2 (dois) e sucessivamente.

Apds a transcricdo das entrevistadas, a pesquisadora analisou
detalhadamente cada fala e organizou as opinides por similaridade de respostas em
cada questdo. Como o instrumento de coleta foi organizado por categorias de
analise dentro dos pressupostos da literatura, os dados foram apresentados por
categorias, cujas informagdes transcorridas em cada uma delas, foi a partir das
similaridades das falas.

ApoOs a apresentacao dos dados, os mesmos foram discutidos de acordo

com a literatura que sustentou a fundamentagao tedrica desta pesquisa.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quadro 4: Sintese do delineamento da pesquisa

oy Tipo (_ie . Técnica de Procedimentos | Técnica de
Objetivos pesquisa Meios de r
especificos quanto aos investigacao coleta de de coleta de analise
- dados dados dos dados
afins
Conhecer como as
mulheres que
ocupam cargos de ~
chefia lidam com o Pesquisa de Arrcr)]t?a?lt)rilaisrt]s:(; Entrevista
empoderamento no | Exploratéria 9 P : Qualitativa
‘ campo por semiestruturada
exercicio ul ¢
profissional em julgamento
uma instituicdo de
ensino e tecnologia
de Criciuma, SC.

Fonte: Elaborado pela autora
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera abordada a analise da pesquisa, realizada com
10 (dez) mulheres que atuam em cargo de chefia em uma instituicdo de ensino
e tecnologia. A pesquisa buscou identificar o perfil socioeconémico, bem como

as expressoes de empoderamento das mulheres em estudo.

4.1 PERFIL SOCIOECONOMICO

Esta segcédo tem o intuito de apresentar o perfil socioeconémico das
mulheres que participaram desta pesquisa. Foram selecionadas 10 (dez)
mulheres em cargos de chefia de uma instituicdo de ensino e tecnologia da
cidade de Criciuma, SC. Desse modo, como o numero de mulheres na fungao
era maior que o proposto, as mulheres que participaram das entrevistas foram
aquelas que prontamente aceitaram o convite para relatarem um pouco de

suas experiéncias profissionais.

a) Faixa etaria

O Quadro 5 (cinco) apresenta a faixa etaria das 10 (dez) mulheres

entrevistadas no presente estudo.

Quadro 5: Faixa Etaria

Entrevistada Ano Nascimento Idade
E1 1979 34 anos
E2 1956 57 anos
E3 1967 46 anos
E4 1970 43 anos
E5 1974 39 anos
E6 1977 36 anos
E7 1949 64 anos
E8 1981 32 anos
E9 1979 34 anos
E10 1970 43 anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

De acordo com o Quadro 5 (cinco), pode ser observado que a

variagao da idade ocorre entre 32 anos e 64 anos. Sendo assim, vale ressaltar
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que 5 (cinco) das entrevistadas possuem idade entre 32 a 39 anos, 3 (irés)
possuem idade entre 40 a 49 anos, 1 (uma) entrevistada possui de 50 a 59
anos e 1 (uma) acima de 60. Classificando, deste modo, o perfil etario das

mulheres do estudo como jovens adultas.

b) Faixa salarial

Para o empoderamento acontecer, € necessario que o individuo
tenha acesso aos recursos e renda de modo seguro e sustentavel (LUTTRELL,;
QUIROZ, 2009). O empoderamento econdmico sugere as mulheres superarem
mais uma barreira do sistema patriarcal ao se tornarem dependentes
financeiramente (COSTA, 2008). Deste modo, foi questionado a faixa salarial

de cada mulher entrevistada.

Quadro 6: Faixa Salarial

Entrevistada Faixa Salarial
E1 Acima de R$3.000,00
E2 Acima de R$3.000,00
E3 De R$2.001,00 a R$3.000,00
E4 Acima de R$3.000,00
E5 Acima de R$3.000,00
E6 Acima de R$3.000,00
E7 Acima de R$3.000,00
ES8 Acima de R$3.000,00
E9 Acima de R$3.000,00
E10 Acima de R$3.000,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

Sobre o perfil econdmico das mulheres do estudo, quase todas as
entrevistadas responderam que recebem acima de R$ 3.000,00, apenas a
entrevistada E3 relatou receber de R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00. Neste caso, é
possivel perceber, que o empoderamento, trouxe segurancga financeira para

estas entrevistadas, interferindo também em seu dmbito econémico.
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Neste contexto também se buscou saber quanto tempo cada

entrevistada possui no cargo de lideranga na instituicdo do atual estudo, como

mostra o Quadro 7 (sete).

Quadro 7: Tempo que trabalha em cargo de lideranca na instituicdo

Entrevistada Tempo no cargo de lideranga na instituicdo
E1 4 anos
E2 22 anos
E3 2 anos
E4 9 anos
ES5 9 anos
E6 15 anos
E7 38 anos
E8 9 anos
E9 7 anos
E10 1 més

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

O tempo de trabalho em cargo de lideranga na instituicdo em

questao foi diversificado. Uma das entrevistadas afirmou estar apenas ha 1

(um) més no cargo, 4 (quatro) estdo entre 2 (dois) a 9 (nove) anos na funcéo, ja

a entrevistada E6 comenta trabalhar 15 anos no cargo, a entrevistada E2

afirma estar ha 22 anos e a que esta ha mais tempo no cargo relatou exercer a

funcdo durante 38 anos.

d) Graduacao e especializagao

Quanto a formacgao académica, foi destacada a area de estudo de

graduagdo de cada entrevistada e suas especializagcbes, como mostra o

Quadro 8 (oito).

Quadro 8: Graduacéo e especializagao

Entrevistada Graduagao Especializagao
E1 Ciéncias Biolégicas Educacdo Ambiental
E2 Engenharia Quimica
E3 Pedagogia Pedagogia gestora
E4 Servigo Social Administragado/servigos e saude publica
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- ~ Administracao financeira, gestao da
Administracdo de empresas = : ! .
E5 ; producéo, metodologia do ensino superior,
e Pedagogia = o
gestdo e supervisdo escolar.
E6 Ciéncias da Computacao Pratica Docente
E7 Pedagogia Administracao Escolar/ Pratica docente
ES Publicidade e propaganda Marketmg_ com foco no c_hente e
gerenciamento de projetos
E9 Letras em inglés Lingua inglesa
E10 Psicologia Recursos humanos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

Analisando o Quadro 8 (oito), é possivel perceber grande
diversidade de cursos de graduagdo das entrevistadas. E notério também que
por se tratar de uma instituicido de ensino, dentro de cada area, as lideres
entrevistadas buscaram se aperfeicoar nas areas de pedagogia, gestdo e
supervisdao escolar, administracdo escolar e pratica docente. As demais, que
nao trabalham diretamente com o setor educacional, buscaram se aperfeicoar
com foco nas suas fungdes e apenas uma das entrevistadas afirmou nao

possuir especializacao.

e) Idade e fungao que iniciou no mercado de trabalho

O Quadro 9 (nove) indica a idade que as entrevistadas iniciaram no

mercado de trabalho e o cargo que exerciam.

Quadro 9: Idade e fungéo que iniciou no mercado de trabalho

. Idade que iniciou no
Entrevistada mercago de trabalho Cargo que ocupava

E1 18 anos Auxiliar administrativo
E2 23 anos Professora

E3 15 anos Balconista

E4 16 anos Professora de escola infantil
E5 19 anos Desenhista mecanico
E6 17 anos Professora

E7 18 anos Professora

E8 16 anos Almoxarife

E9 17 anos Professora

E10 18 anos Professora

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

De acordo com o Quadro 9 (nove), é possivel relatar que 9 (nove)

das entrevistadas iniciaram no mercado de trabalho antes dos 18 anos, sendo
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que a entrevistada E3 foi mais nova ao iniciar com 15 anos. Apenas a
entrevistada E2 afirmou iniciar sua carreira com 23 anos. Mostrando assim que
a maior parte das entrevistadas, iniciaram cedo suas trajetérias profissionais.

f) Idade da primeira experiéncia em cargo de lideranga

O Quadro 10 (dez) apresenta a idade que cada entrevistada iniciou

as fungdes de lideranga em suas trajetorias profissionais.

Quadro 10: Idade da primeira experiéncia em cargo de lideranga

Entrevistada Idade da primeirz?ig;;enrééancia em cargo de
E1 21 anos
E2 35 anos
E3 43 anos
E4 25 anos
E5 23 anos
E6 20 anos
E7 26 anos
E8 22 anos
E9 21 anos
E10 21 anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

O Quadro 10 (dez) mostra que mais de 50% das entrevistadas
iniciaram jovens em cargos de lideranga, sendo que 8 (oito) delas afirmaram
assumiram a funcao antes dos 30 anos. Somente as entrevistadas E2 e E3

tiveram esta ascensédo mais tarde com 35 anos e 43 anos respectivamente.

4.2 EMPODERAMENTO DAS MULHERES EM CARGOS DE CHEFIA

A apresentacdo desta etapa esta subdividida em secbes, que
buscam exibir as acgdes e o0 posicionamento das entrevistadas, dentre as quais,
destacam-se: bem-estar e sucesso profissional, reconhecimento da familia,
acoes para ascensao profissional de outras mulheres, ascensio profissional,

reconhecimento por mérito e processo decisério.
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a) Bem-Estar e Sucesso profissional

A participagcdo da mulher nos ambitos politicos e econbmicos tem
aumentado significativamente nos ultimos anos, o empoderamento inicia com o
desejo pelo bem estar e a influéncia de transformar o meio onde se encontra
(BULER, 2011). Trata de um sentimento de autoconfianga e autoestima que faz
acreditar na sua capacidade de mudancga pessoal e social (COSTA, 2008). O
Quadro 11 apresenta as concepgdes de cada entrevistada para o bem-estar e

sucesso profissional.

Quadro 11: Contribuigcdes das entrevistadas sobre sucesso e bem-estar

profissional

Sucesso Bem-Estar
Fazer aquilo que gosta Condicoes para o desenvolvimento do trabalho
Fazer as coisas com amor Estar bem na familia, no trabalho, no convivio social
Liderar bem as pessoas Liberdade de expresséo
Ser feliz onde esta Sentir-se bem sucedida

Estar bem na familia, no trabalho, no
convivio social

Alcance dos objetivos pessoais

Ser reconhecido e valorizado na
profissdo

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

A partir das consideragdes das entrevistadas referente ao sucesso
profissional, foi possivel perceber que a entrevistada E1, considerou que

sucesso é fazer aquilo que gosta. “E fazer, trabalhar com aquilo que gosta e

um ambiente de trabalho que favoreca o desenvolvimento do trabalho, das
tarefas” (E1) [Grifo nosso]. Nesta mesma linha de raciocinio, a Entrevistada E3,
frisou que quando uma pessoa faz aquilo que gosta, o individuo possui certa
liberdade para atuar e tomar decisdes no ambiente de trabalho. A mesma frisou
que o salario ajuda, mas nao é o principal fator que estimula as pessoas a

trabalharem com prazer.

Sucesso eu acho que é fazer aquilo que a gente gosta, trabalhar
naquilo que a gente gosta, com pessoas que vocé gosta. Né? Que
vocé estd num ambiente de trabalho onde dao liberdade para vocé
tomar decisdes e realmente fazer aquilo que vocé gosta. Néo trata
muito o salario, é claro que conta, porque hoje em dia vocé, tu, tens
que te manter com o salario que tu ganha no teu emprego, no teu
trabalho. Mas principalmente fazer aquilo que tu realmente gosta, que
€ 0 que eu faco aqui, eu amo o meu trabalho, amo a escola. Nao falo
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por causa da entrevista, mas falo porque eu gosto mesmo, sou
apaixonada pela escola (E3) [Grifo nosso].

A entrevistada E8 também reconhece que o sucesso esta ligado
com o ato de fazer o que gosta, esta salienta que “Sucesso pra mim, no meu

ponto de vista, € comegar a trabalhar com aquilo que vocé gosta, tudo que

vocé fizer dentro daquilo que vocé gosta, pra mim ja é um sucesso” (E8) [Grifo

nosso]. Com a mesma concepg¢ao de sucesso, a entrevistada E9 ressalta

“Sucesso é se completar naquilo que faz, fazer o que gosta” (E9) [Grifo nosso].

Outro ponto identificado nas entrevistas que descrevem o sucesso
profissional € quando um individuo faz o seu trabalho com amor. Para a
entrevistada (E2) além de fazer o que gosta, o sucesso também depende da

atitude de fazer suas tarefas com amor.

Pra mim é fazer as coisas com amor. E gostar do que faz e eu sinto
que tem 22 anos aqui de laboratério e cada dia eu venho com mais
vontade, nenhum dia eu penso assim 6: eu ndo estou com vontade
de trabalhar. E porque eu gosto do que faco. E isso o sucesso, é a
realizagao [...] (E2) [Grifo nosso].

Com outro ponto de vista, a entrevistada E4 destaca que para ela,

sucesso € saber liderar as pessoas, ser uma pessoa de palavra e assumir com

sua equipe as responsabilidades.

Entdo assim, sucesso pra mim é tu saber liderar bem as pessoas né,
com coeréncia, com bom senso acima de tudo e nao perdendo as
responsabilidades e ter pulso firme acima de tudo né. O sucesso
depende disso, assim tu ser uma pessoa de palavra, tu ser uma
pessoa que assume junto com a tua equipe 0s erros e os acertos,
acho que dai vem o brilho, dai vem o sucesso (E2) [Grifo nosso].

Ser feliz onde esta, também foi a analise feita pela entrevistada ES5,

quando afirma estar feliz conciliando a vida pessoal e profissional, gerando a

certeza de que alcangou o sucesso.

Sucesso é estar feliz onde eu estou, ou seja, com a minha familia e
com meu trabalho, isso pra mim é sucesso. Porque aquilo que eu
almejo, eu to buscando, eu me sinto bem e por certo que eu alcancei
o sucesso (ES5) [Grifo nosso].

Considerando o sucesso e o bem-estar, para a entrevistada E6

sucesso também é conseguir estar bem nos diferentes aspectos da vida.

“Sucesso e bem-estar, é estar bem na familia, no trabalho, no convivio social,

poder obter sucesso em todos os d&mbitos em que a gente convive, né” (E6)

[Grifo nosso].
Para a entrevistada ES8, estar em sintonia com todos os campos da

vida, também faz parte do sucesso.
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[...] Entdo, eu acho que tem que ter uma sintonia, no meu ponto de
vista, entre familia, entre fé, entre profissional né, na area
profissional, entre a equipe de trabalho, pra ti ter sintonia né, é a
palavra chave que a gente consegue ter sucesso né, ter uma
realizagéo (E8) [Grifo nosso].

Ja a entrevistada E7, destacou que o alcance dos objetivos tragados

pela pessoa e pela empresa sédo propulsores para o sucesso. “[...] sucesso é

quando tu alcanca teus objetivos né, propostos por ti e pela empresa né” (E7)

[Grifo nosso].
Neste mesmo pensamento, a entrevistada E8 comenta que o
sucesso esta unido com o alcance de um bom resultado daquilo que vocé

planejou. “[...] é vocé consequir em cima do planejamento, ter um bom

resultado, eu vejo isso como sucesso” (E8) [Grifo nosso].
Para a entrevistada E10, o reconhecimento e a valorizagéo
profissional, esta alinhado ao sucesso. De forma que faz com que se sinta

realizada em seu trabalho.

Sucesso eu acho que ele estda alinhado com as questbes
profissionais, no_sentido de reconhecimentos, sentido de ser
valorizada pela profissdo. De uma certa forma, o sucesso de vocé se
sentir realizada com aquilo que vocé faz, que eu acho que é um dos
pontos mais importante (E10) [Grifo Nosso].

Fica claro entdo, resgatando o que Santana e Santos (2010)

abordaram, que a motivacdo é o que contribui para o funcionario realizar seu
trabalho. Para isto a empresa precisa estar atenta e reconhecer e recompensar
seu colaborador. Esta afirmagdo também traz as consideracbes das
entrevistadas em relagdo ao bem-estar. Dentre estas consideragdes, foi
identificado pela entrevistada E4 que bem-estar para ela é possuir recursos

para desenvolver o seu trabalho.

[...] tu ter todas as condicbes para desenvolver o teu trabalho, entdo
se eu preciso sair pra fazer uma visita domiciliar, eu nao espero uma
semana, eu tenho carro. Se eu preciso fazer uma ligacao pra alguém,
eu posso, se eu preciso, entendeu? Tudo que eu preciso pra
desenvolver o meu trabalho. Isso traz junto, tudo isso junto, traz o
bem-estar pra desenvolver o meu trabalho [...] (E4) [Grifo nosso].

A entrevistada E1 também destaca que para acontecer o bem estar,

€ preciso que a empresa ofereca um ambiente de trabalho onde favoreca o

desenvolvimento do trabalho. “[...] um ambiente de trabalho que favoreca o

desenvolvimento do trabalho, das tarefas” (E1) [Grifo nosso].

No pensar da entrevistada E3, bem-estar acontece quando a

empresa da liberdade para trabalhar e se expressar dentro da instituicao. O
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empoderamento cognitivo, comenta Costa (2008), revela a ideia de que a
pessoa compreende o nivel de subordinagdo sobre si e mesmo assim,
encontra necessidades de fazer escolhas que vao ao encontro as perspectivas

dos meios culturais e sociais.

Entao, a_empresa te da liberdade, a escola te da liberdade pra ti
trabalhar, acho que isso é importante, né. Nao &, ndo vem tudo assim
desenhado, tu tens que fazer isso, isso e isso. Tu tens liberdade de
se expressar e de dar tua opinido, né. Acho que bem-estar no
trabalho é isso (E3) [Grifo nosso].

E notério que as entrevistadas sentem o dever de interferir no

sistema onde estdo inseridas e precisam da liberdade com recursos
necessarios para assim fazer. Araujo (2007) diz que para o empoderamento
acontecer, a empresa precisa considerar a confianga como um fator essencial,
pois, acredita que quando a empresa deposita o poder de decidir, estes
passam a contribuir mais para o crescimento da organizagao.

A entrevistada E8 considera que o bem-estar é conseguir um
equilibrio entre a casa, a empresa e o convivo social, além de abordar também
que €& fazer aquilo que gosta e que isto tem maior relevancia que a

remuneracgao.

Bem estar, eu acredito que, apesar de o pessoal dizer que tem que
ter a separagédo do profissional e familia, pra mim isso n&o existe.
Porque querendo ou ndo, tu ndo € um robd que tu consegue separar,
0 que ta na minha casa, t4 na minha casa e o que ta na empresa é da
empresa. Entdo bem estar eu vejo que tem que estar no convivio, no
convivio geral. Se eu to bem em casa eu consigo trabalhar bem, eu to
bem com os amigos, eu gosto daquilo que eu fago porque se a gente
ndo gosta do que faz, independente se tua remuneracdo € boa ou
ndo, nunca vai ser bom o suficiente pra ti porque tu ndo gosta daquilo
que tu faz (E8) [Grifo nosso].

Outra abordagem também com relato de que o bem-estar € mais

importante que a remuneracao, foi da entrevistada E2, que alega nao ter
dinheiro que pague o bem-estar. “E o bem estar [...] é sentir bem, fazendo o
que gosta e nao tem dinheiro que pague o teu bem estar” (E2) [Grifo nosso].

A entrevistada E10 comenta que bem-estar é poder se sentir bem,
tranquila e segura em relagao com a profissao e com a familia. Para ela, estes
sentimentos precisam estar relacionados a tudo que esta fazendo e projetando

em sua vida.

Bem estar é poder realmente se sentir bem, se sentir tranquila,
segura e realmente assim acho que é tranquila [...] com aquilo que tu
ta fazendo e com aquilo que tu té4 projetando pra tua vida [...] e
contando € claro, ndo s6 com o aspecto de profissdo, mas o aspecto
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familia também né, de poder ter uma certa seguranca com relagao a
isso (E10) [Grifo nosso].

Lisboa (2002) assegura que o empoderamento da mulher teve inicio
dentro da propria casa onde ocorrem as relagbes do cotidiano, no qual, esta
diretamente relacionada ao desenvolvimento dos seus sentimentos de
autoestima e autoconfianga. Este conceito retrata as respostas anteriores das
entrevistadas E8 e E10 que afirmaram que para obter o bem-estar, elas
precisam estar bem ndo somente no ambiente de trabalho, mas também em
suas casas.

Outro ponto que ficou claro durante conversa com a entrevistada ES5,
foi que além de se sentir bem consigo mesma, o fato de se sentir bem sucedida

também provoca o bem-estar.

[...] bem estar ele vem automaticamente, porque assim 0, se eu me
sinto uma pessoa bem sucedida, automaticamente eu estou bem
comigo mesma, € essa questao do bem-estar. Eu hoje posso te dizer
sim, hoje, hoje se me perguntar se eu me sinto bem sucedida, se eu
me sinto bem comigo mesma eu vou te dizer que eu estou bem
comigo mesma. Entdo pra mim significa isso, eu estar bem onde eu
estou (E5) [Grifo nossO].

As entrevistadas, em geral, acreditam que fazer aquilo que gosta,
com amor, estando bem em todos os aspectos da vida, alcancando seus
objetivos, sendo reconhecida, sentindo-se bem sucedida, obtendo liberdade
para interferir no meio onde vive, pode ser entendido como sucesso e bem-

estar e destacam-se como expressoes de empoderamento.

b) Reconhecimento da Familia

Com a insercao da mulher no mercado de trabalho houve grande
impacto nas relagdes sociais, implicando na mudanca dos aspectos familiar e
cultural (PEREIRA; SANTOS; BORGES, 2005). Porém Lindo, Cardoso,
Rodrigues (2007) afirmam que embora tenham acontecido diversas mudancas
sociais no mundo moderno, as expectativas da sociedade referente as
atribuicbes masculinas e femininas mudaram pouco durante este tempo com
relagcdo a satisfacdo na carreira e o conflito familia e trabalho. Diferentemente
dos homens, que costumam priorizar suas carreiras, as mulheres ainda tendem

a fixar as prioridades para suas familias. O Quadro 12 apresenta os principais
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aspectos destacados pelas entrevistadas sobre a influéncia do reconhecimento

familiar em suas carreiras.

Quadro 12: Contribuigdes das entrevistadas sobre reconhecimento familiar

Reconhecimento familiar

Valorizagao/reconhecimento

Filhos

Influéncia da figura materna

Concepgao sexista e patriarcal

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

A respeito do reconhecimento familiar, a entrevistada E1 afirmou que
sempre obteve o reconhecimento de seus irmaos e apos o casamento, o
marido também serviu de apoio, ficando feliz por suas vitérias. “Ah, os meus

irmaos sempre me reconheceram pelas conquistas que eu tive. Depois que eu

casei, meu_marido também continuou apoiando [...] é, ficando feliz pelas

vitérias que teve” (E1) [Grifo nosso].

Ja na quinta entrevista, a figura materna foi fortemente visada como
maior incentivadora durante sua trajetoria, ajudando em suas escolhas, bem
como, contribuindo para que ela tivesse todo o suporte necessario para

conseguir o que queria.

Foi muito importante [...] quando eu fiz administragdo de empresas.
Porque que eu fiz administragdo de empresas? Na verdade [...Jeu
queria fazer uma faculdade [...] eu queria engenharia, s6 que naquela
época [...] sair de Criciima pra fazer engenharia “Deus o livre” né.
Mas a mae assim 0 “procura fazer um curso filha que te dé uma visao
muito maior daquilo que de repente a engenharia vai te proporcionar”.
Ai eu fui fazer administragdo. Entdo assim 6 desde a questdo do
incentivo a fazer, a organizacdo de tempo, digamos as vezes a mae
dizia “ah deixa que eu fago isso e vai estudar”. Depois quando fui
fazer pedagogia, eu ja estava gravida né, que eu fui fazer muito
tempo depois, entdo eu cheguei a dizer assim “ah m&e eu vou
desistir, ndo adianta, eu ndo to conseguindo render” ela disse assim
“néo, tenta, vai” (E5) [Grifo nossO].

Para a entrevistada E7 nao foi muito diferente, sua mae também foi

uma pessoa importante para que ela fosse atras do que queria, aconselhando-

a para ter uma vida melhor.

[...] uma pessoa muito importante na minha vida foi a minha méae, que
sempre me incentivou a estudar e como la em casa a gente morava
no interior que tinha muitas fabricas de olaria, ela dizia, ou vocé
carrega tijolo ou vocé estuda [...] foi a mola propulsora de toda nossa
vida profissional e ela ainda dizia mais “primeiro a vida profissional,
depois 0 casamento” pra gente ndo ficar dependendo de marido né,
caso o casamento nao desse certo (E7) [Grifo nosso].
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Os relatos da entrevistada E10, foi de que seus pais sempre foram
incentivadores e sempre estimularam ela para que estudasse e que pudesse
ser independente financeiramente, visto que ela disse que veio de uma familia

simples e que queriam o melhor para ela e os demais membros.

Eu vim de uma familia bastante simples né [...] eu acho que cada
degrau que [...] eu ia assumindo em termo de responsabilidade [...] de
conhecimento, o apoio familiar ele € fundamental pra isso né, entao
principalmente pro meu pai e minha mae [..]Jentdo eu sempre fui
assim muito incentivada [...] tanto eu quanto o restante da familia, pra
gente realmente estudar e ter uma independéncia financeira (E10)
[Grifo nossQ].

Do mesmo modo, a figura das entrevistadas como méae, esposa e

profissional, também tem transformado a compreensao que os filhos e marido
possuem dela. A entrevistada E2 comenta como foi importante o entendimento
por parte de toda a familia e como o fato de se sentir bem na empresa

influencia para que haja um conciliagdo entre casa e trabalho.

A minha familia sempre aceitou muito bem, nunca teve nenhum
problema, teve algumas vezes que eu tive que praticamente virar a
noite aqui, mas houve entendimento por parte do marido, dos filhos
inclusive, quando eu vim pra ca [...] a minha filha mais nova tinha 2
anos e entdo acabava deixando ela em casa sozinha com a
empregada, na escolinha, mas foi um pouco dificil, o meu filho mais
velho tinha 7 anos, mas aqui assim pelo fato de me sentir bem, entédo
eu conciliava muito com a familia, com os filhos, entdo, ambos
sempre aceitaram muito bem o meu trabalho e em uma instituicao em
que a gente se sente bem pra trabalhar, entdo tu acaba indo pra casa
feliz né? E ai fica mais facil pra lidar com a familia. Porque a familia
entende, entdo, ndo levava problemas pra casa. A gente sempre
procurou resolver o problema aqui dentro né? Entdo deu pra conciliar
bem (E2) [Grifo nosso].

Ainda ressaltando que mesmo com as dificuldades de criagao dos

filhos e muitas vezes ter que trabalhar dobrado, € importante saber dividir as
coisas e nao levar problemas para casa. Tentando sempre conciliar bem, para
que a familia ajude ainda mais.

Costa e Androsio (2010) comentam que a educacao dos filhos é
tarefa complicada e por muito tempo a mulher acumulou sozinha essa funcéo.
Diferentes meios exibem as maes mais envolvidas do que os pais nas tarefas
do dia-a-dia e no apoio educacional dos filhos. Porém é visivel que, nas ultimas
décadas, um numero crescente de pais, dividem com a mulher esse trabalho
para se adequarem a nova realidade familiar. A entrevistada E8 comenta que o
apoio da familia foi o que a motivou a continuar quando tinha que estudar e ao

mesmo tempo cuidar do seu filho pequeno.
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A minha familia sempre foi importante [...] porque eu tive filho muito
cedo [...] entdo a minha familia que me motivou a continuar, pra ficar,
e querendo ou nao, eu tive que ter esse apoio porque com filho
pequeno nao é facil estudar a noite, todos os dias, fazer
especializagcdo né, entdo eu vejo ela como o ponto chave (E8) [Grifo
nosso].

Outra avaliagao feita por uma entrevistada, foi que sua familia a

valoriza bastante e ainda ressaltou que sua filha vé ela como uma mulher

importante no cargo em que ocupa.

Ah, eles me valorizam bastante. Tanto os meus pais, como a minha
filha e o meu marido também. E bem valorizado assim, a minha filha
acha assistente social muito importante [...] e ai ter toda essa
responsabilidade, porque as vezes a gente ta em casa ou pega uma
semana de férias dai a pessoa liga e quer saber alguma coisa, entdo
isso é porque estdo dependendo de ti também [..] dessa
coordenagdo [...] dessa gestédo (E4) [Grifo nosso].

O reconhecimento e o incentivo por parte dos filhos, mae e irméo,

também foram destacados por uma das entrevistadas, como apoio importante
para que ela conseguisse ascender no cargo. Ela comenta que sempre

incentivaram a estudar e ainda persistem com ela, apesar da idade.

Os meus filhos, a minha m&e e 0 meu irméo, sempre me apoiaram
muito assim, pra eu estudar né, porque eu me formei depois de mais
idade também, pra eu trocar de cargo. Sempre me apoiaram [...Jos
meus filhos sempre fizeram questdo que eu estudasse né, pra trocar
de cargo e falavam: méae arrisca que a mae pode, que a mae é capaz
né, entdo eles sempre me apoiaram bastante nisso. Ainda me
apoiam, ainda querem que eu facga outra faculdade, que eu continue
estudando (E3) [Grifo nosso].

Costa (2008) comenta sobre as relagdes de género onde durante

muito tempo a mulher esteve sujeita ao sistema de dominio patriarcal. Este
sistema comegou a mudar com o empoderamento da mulher que trouxe
transformacdes para si propria. A entrevistada E3 conta também que ao mesmo
tempo em que todos incentivavam, seu ex-marido nunca a apoiou e que

apenas a desestimulava a seguir em frente. Ja o meu ex-marido [...] achava

que eu deveria ficar na vassoura, porque quando eu entrei aqui, entrei na

limpeza e ele achava que deveria ficar ali, que eu nao deveria me _incomodar,

entao ele nunca foi muito de apoiar (E3) [Grifo nosso]. Souza e Melo (2009)

observam que muitas mulheres ainda encontram obstaculos familiares na sua
ascensao, dada a concepcéao sexista e patriarcal ainda presente.
A entrevistada E9 afirmou que sua familia ao mesmo tempo a apoia

e também exige sua atengcdo. Porém comenta que apesar da ascenséo
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profissional atrapalhar em casa, ndo € certo deixar de correr atras dos seus

proprios objetivos e ressalta precisar da companhia do marido para isso.

A familia incentiva ao mesmo tempo em que cobra, porque o trabalho
exige muito da gente, a gente passa mais tempo aqui do que em
casa. E eu acho que se o crescimento profissional da mulher
atrapalha um pouco em casa, entdo tem que ter muito
companheirismo, muito apoio do marido nesse caso, porque as
obrigagbes de casa serdo divididas meio a meio. Entdo, se vocé
atrapalha [...] por um lado, mas por outro [...] a realizacdo pessoal [...]
a gente ndo pode deixar de correr atras [...] acho que atrapalhando ou
nao [...] tem que ter um consenso e tem que seguir, tem que correr
atras dos sonhos (E9) [Grifo noss0].

Outro ponto também levantado por uma das entrevistadas foi que

ela obteve incentivo da familia, porém, o passo importante pra ela chegar onde

esta, foi ela mesma ter corrido atras de seus objetivos.

Ah a minha familia sempre me incentivou bastante [...] na época que
eu era estudante, meu pai era mineiro, minha mae era professora,
além do incentivo por necessidade eu sempre tive que correr atras
das coisas. Entao sempre incentivaram mas eu também sempre tive
bastante iniciativa pra buscar meus objetivos, atingir os meus
objetivos (E6) [Grifo nosso].

Diante dos aspectos supracitados, é importante frisar que o

empoderamento da mulher abrange toda sua vida, neste sentido o incentivo
familiar € fundamental, pois contribui com o seu crescimento e valorizagéo
(SOUZA; MELO, 2009).

c) Acoes para ascensao profissional de outras mulheres

Empoderar significa desenvolver habilidades com intuito de analisar,
organizar, mobilizar e interferir no meio social e proporcionar mudangas (PAZ,
2006). O empoderamento da mulher n&o interfere apenas no meio onde vivem,
mas faz com que se sintam confiantes para estimularem também outras
mulheres para obterem o crescimento profissional (SOUZA; MELO, 2009).

Neste sentido, foi questionado as entrevistadas sobre as acdes que
elas utilizaram para auxiliar outras mulheres a ascender profissionalmente. O
Quadro 13 apresenta a sintese das contribuigdes das respondentes sobre esse

questionamento.
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Quadro 13: Contribuicdes das entrevistadas sobre agdes para ascensao
profissional de outras mulheres

Principais ac¢des utilizadas pelos entrevistadas para ascensao profissional

Formacéao educacional

Incentivo moral para estudar

Compartilhamento de experiéncias

Estimulo ao crescimento profissional

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

Ao observar o Quadro 13, é possivel dizer que muitas afirmaram que
pelo fato de serem professoras, acreditam que colaboram com a formacao
educacional de outras pessoas e que esse papel contribui para o crescimento

profissional das alunas.

Eu vou falar assim desde a parte que eu era professora, sempre eu
busquei _incentivar as meninas para as quais eu dava aula. Sempre
incentivei as meninas né, de buscar, incentivar, de trabalho, de visdo
de mercado, 0 que o mercado pede, o que o mercado ndo pede, o
que enfrentariam, pelo menos essa é a minha visdo (E5) [Grifo
Nnosso].

A entrevistada E1 afirma que trabalha apenas com homens, mas

que na fungao de professora ela consegue também contribuir. S6 trabalho com
homens [...] mas, no caso como [...] como professora, eu acabo colaborando

também pela formacéo dos alunos (E1) [Grifo nosso].

Outras entrevistadas relataram que buscam incentivar moralmente
as mulheres ao seu redor para que estudem, pois acredita ser essencial para
que tenham progresso em suas fungbes. Uma confirmacdo para essas
afirmacdes € a opinidao de Gomes (2005), que afirma que com o crescimento da
economia voltada para o setor de informacao, a forca fisica perde sua eficacia,
onde permite uma mudanga para que a forga intelectual seja mais valorizada.
Deste modo, a entrevistada E2 afirma que sempre incentiva as mulheres para

estudarem. E incentivando pra estudar [...] também incentivando sempre [...] eu

sempre estimulo a fazer outros cursos (E2) [Grifo nosso]. Ja para a

entrevistada E3 estudar é o principal fato para alcancar cargos maiores: [...] eu

sempre_incentivo a_estudar né, que é o principal, porque se _néo tu nédo sai

daqui né. Se néo vai ser sempre assistente administrativo e mais nada né (E3)
[Grifo nosso].
Outra visdao observada pela autora diante das respostas das

entrevistadas, é que elas acreditam que na funcdo que exercem é importante
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estudar. Esse argumento € confirmado pela entrevistada E6 que diz, pois diz

que € necessario estar atualizada. “Na equipe de trabalho eu _estou sempre

incentivando a estar estudando, pra estar sempre se atualizando pra que todos

tenham oportunidade, como eu tive” [...] (E6) [Grifo nosso]. Semelhante as
entrevistadas anteriores, a entrevistada E7 também afirma que sempre que
possivel, incentiva e motiva para que possam mudar de cargo e melhorar de

salario.

Quando eu posso sim. Através de incentivos né, motivagdo, quando
as pessoas vem perguntar pra mim, eu sempre faco elas verem que é
necessario ta sempre estudando pra melhorar de cargo, pra melhorar
de salario né, entao eu sempre dou motivacdo (E7) [Grifo nosso].

Considerando importante também o ato de estudar, a entrevistada

E9 responde que proporciona cursos de aperfeicoamento e tempo para que

possam se dedicarem aos estudos. f[...] proporcionando cursos de

aperfeicoamento, é proporcionando tempo pra que possam fazer uma

graduacgdo, pra que possam estudar, dessa forma” (E9) [Grifo nosso].

Desta mesma forma, a entrevistada E4 comenta que ja incentivou
muitas mulheres que acreditavam n&o terem mais condigbes de estudarem.

“[...] ja incentivei muitas pessoas voltarem estudar, mée de aluno, colegas de

trabalho, “olha volta estudar’, “mas eu néo terminei, ndo tenho mais idade”,
‘ndo tu ainda tem, ainda da tempo”, entdo essa parte a gente faz assim né”
(E4) [Grifo nosso].

A entrevistada E2 também fala que suas proprias experiéncias
podem servir de apoio para outras mulheres, de maneira que se sintam
preparadas. “[...] passando experiéncias proprias mesmo née, falando sobre
relacionamento familiar, como lidar com os filhos ou como até como lidar com o
marido porque isso é o dia-a-dia da gente né?” (E2) [Grifo nosso].

A entrevistada E5 comenta que além de ensinar, € preciso ter
paciéncia com aquelas que estdo comecando e buscar fazer com que se

sintam capazes, jamais as desestimulando.

Entao [...] ensinar tudo que a gente sabe [...] sentar do lado [...] ter a
paciéncia, eu acho assim 6 tu ter a paciéncia sem estar recriminando,
sem estar brigando, eu penso que isso ja € um estimulo de ensinar,
estimular, incentivar, mas sem estar “ta, por que nao fez assim?” “Por
que nao fez dessa forma?” Jamais, mas ter muita paciéncia eu acho
que esse é o melhor estimulo (E5) [Grifo nosso].
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A entrevistada E10 acredita que a mulher tem ainda muito espago a

conquistar e busca estimular e mostrar os diferenciais femininos diante as

situagcdes do dia-a-dia que podem ser utilizados no mercado de trabalho em

que atuam.

Com certeza, eu sempre procuro realmente no meu dia-a-dia a
estimular, de dar forca [..] eu acho que a gente tem alguns
diferenciais que é exatamente a questao da determinacdo, questao
dessa visdo mais ampla que muitas vezes o homem nao tem [...]
homem geralmente € mais pratico, mais objetivo e nés mulheres
conseguimos ter esse feeling que muitas vezes eles desconhecem.
Entdo eu sempre procuro estimular e realmente é se tem objetivo
persegui-los, porque a gente tem realmente bastante espaco a
conquistar ainda (E10) [Grifo nossO].

Arriscar perder a funcionaria, ndo € motivo para que mulheres em

cargos de chefia deixem de estimula-las a crescer profissionalmente. Pois

acreditam que todas merecem a oportunidade, assim como elas tiveram. A

entrevistada E2 comenta que algumas vezes ficou desfalcada, mas incentivou

mesmo assim a perseguirem seus sonhos.

[...] tanto que quando eu sei que tem oportunidades, em outros
setores que vao crescer, eu incentivo, embora eu figue desfalcada,
mas eu me sinto feliz de saber que eu vou ta contribuindo para que
elas sejam melhores, que elas possam fazer alguma coisa melhor né,
realizarem seus sonhos (E2) [Grifo nosso].

O reconhecimento de que as funcionarias podem mais, também foi

visivel na entrevistada 3 que destacou diversas vezes apoiar todas as meninas

que trabalharam ou que ainda trabalham com ela a buscarem mais.

[...]Jeu tenho trés meninas que trabalham aqui [...] a Fulana que é a
que ta mais tempo comigo, eu incentivei ela a dar aula, entdo agora
ela faz psicologia, trabalha comigo, t& dando aula pros cursos
técnicos né. As outras meninas também [...] eu sempre digo pra elas,
que aqui & uma passagem [...] elas ndo vao ficar pra sempre na
secretaria. A tendéncia € elas [...] serem promovidas ou ir pra uma
outra empresa que reconhega a capacidade delas, porque elas sao
capazes. Tem outro caso também da Fulana que trabalhava aqui
comigo e agora ta trabalhando de assessora de advogada [...] tem
varios casos de meninas que trabalhavam aqui com a gente e que
hoje estdo em outros setores em cargos melhores e fazendo aquilo
que elas realmente gostam.

Outro exemplo de estimulo foi a entrevistada E5 que afirmou que

além de incentivar o crescimento das que ja trabalham com ela, busca sempre

observar mulheres em outros cargos para enquadra-las em lugares melhores.

Hoje [...] as meninas com as quais eu trabalho [...] eu sempre procuro
assim, surge um concurso, procuro estimulé-las a participar, tem uma
moga [...] que trabalha aqui com a gente, ela era menina da limpeza,
mas gostariamos de ter uma pessoa que nos ajudasse [...] além da
Fulana, e ai ela trabalhava na limpeza, e eu olhei aquela moga, e nao,
essa moga vai dar certo [...] hoje eu vejo [...] uma mog¢a que saiu da
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limpeza, que concluiu o ensino médio, que esta conosco, que é
extremamente responsavel [...] a gente sempre procura assim 0, dar
desafios para essas pessoas (E5) [Grifo nosso].

As acobes realizadas, pelas entrevistadas para que outras mulheres

obtenham crescimento profissional, € um reflexo de confianga delas préprias
que acreditam que se conseguiram outras também podem conseguir. E notdrio,
que a maioria das entrevistadas incentivam as demais com base nos fatores
que elas entendem que foi importante pra elas terem alcangado um alto cargo.
Pode-se observar também que muitas relataram mostrar para outras mulheres
suas experiéncias para que quando as mesmas, enfrentarem momentos

semelhantes, estejam melhores preparadas diante da situacéo.
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A ascensao profissional da mulher, ocorreu com a necessidade de cooperar com a renda familiar e também com a

anseio de obter sua independéncia financeira (ASSIS, 2009). Com isso, a mulher a partir da década de 70 comega a busca por

espaco profissional, abrindo mao de ser apenas esposa, mae, dona do lar e comega a se inserir no mercado de trabalho

(PROBST; RAMOS, 2003). E nesta perspectiva que foi questionado como ocorreu a ascensao profissional das entrevistadas. No

Quadro 14 esta exposto a trajetdria profissional das mulheres do estudo.

Quadro 14: Ascensao Profissional

Inicio em cargos operacionais

Inicio como professoras

Estagios Entrevistadas
E1 E8 E3 E5 E9 E2 E6 E7 E10 E4
Auxiliar Estagiaria em

Estagio 1 L . Almoxarife Balconista Desenhos e Secretaria Professora Professora Professora Professora Professora

Administrativo ;

Projetos
Estagiaria de . Engenheira Professora/ . .
Estagio 2 Coordenadora comunicaco e Operadora de Desenhista Professora de Quimica Coordenadora Chefe de Supervisora Assistente
9 de educagéo ¢ caixa mecanico inglés . de Tecnologia secretaria educacional Social
marketing responsavel educacional

Coordenadora Engenheira

de educagéo/ Assistente de Analista de Coordenadora e quimica Coordenadora Coordenadora Diretora
Estagio 3 Parque comunicagéo e Balconista custos/Auditora | Professora de Responsavel de Tecnologia oral de ensino Psicologa administrativa

Ecologico e marketing/eventos da qualidade inglés o (gerente Educacional | ¢

Professora
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Inicio em cargos operacionais

Inicio como professoras

Estagios Entrevistadas
E1 E8 E3 E5 E9 E2 E6 E7 E10 E4
Coordenadora Coordepaga~o de Coordenadora de Instrutora de
- . comunicagéo e Operadora de Gerente da . Coordenador
Estagio 4 | Pedagdgica e : . . ensino dos curso
marketing/eventos/ caixa qualidade o a DRH - .
Professora = . cursos técnicos profissionalizante
recepcao/ouvidoria
Coordenagéo de
comunicagéo e
Coordenadora marketing/eventos/ Coordenadora Coordenadora | Coordenador .
L. do setor de = L . . de . Assistente
Estagio 5 . . recepcao/ouvidoria | Servigos Gerais Geral do Ensino aDRHe -
meio ambiente custos/Professor -~ . Social
e Professora © Prof(?ssora Qe a universitaria Médio e Técnico | - professora
marketing ensino
técnico e EaD
Orientadora
. . Educacional
. Financeiro/Profe
L. Assistente e professora
Estagio 6 - - ssora .
Administrativa . o ensino
Universitaria o
técnico e

graduacéao
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Estagios

Inicio em cargos operacionais

Inicio como professoras

Entrevistadas

E1

E8

E3

E5

E9

E2

E6

E7

E10

E4

Estagio 7

Assistente
Administrativa
1]

Assistente da
qualidade/Profes
sora universitaria

e de curso
técnico

Coordenador
aRH

Estagio 8

Secretaria
Escolar

Professora
universitaria e
coordenadora/
professora de
curso técnico

Estagio 9

Coordenadora
de ensino

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.
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Analisando o quadro no quesito ascensao profissional: as entrevistadas
nao iniciaram suas carreiras em fungdes de liderangas, porém todas que afirmaram
iniciar como professoras, no segundo estagio ja atingiram este cargo, sendo que a
entrevistada EG relata este fato em sua trajetoria. Conta que comegou ministrando
cursos em sua area, foi convidada a lecionar também na escola e com isso veio a
oportunidade de assumir a coordenagao. Deste modo, até hoje permanece em cargo
de chefia na instituicdo, agregando ainda mais fungbes de lideranga na area

tecnologica.

[...] eu iniciei como, na verdade eu me formei em técnica de eletrénica aqui
na instituicdo, sou ex-aluna da instituicdo. Ai fui pra Joinvile, fiquei seis
meses fazendo meu estagio e retornei. Comecei com 0s cursos de extensao
né, que [...] tinha parceria com o estado e comecei ministrando cursos. No
outro ano fui convidada pra dar aulas [...] trabalhei lecionando a disciplina
de informatica e logo apods fui convidada pra assumir o cargo na area de
coordenacéo de tecnologia educacional e ai estou até hoje, fui agregando
outras funcdes, além de tecnologia hoje eu coordeno o EAD na instituicdo e
fui agregando outras atividades, sempre buscando, me atualizando, também
vendo a necessidade da prépria empresa, o que que eles queriam de, qual
0s objetivos da instituicho mesmo né, porque na verdade a instituicao
também sempre esta se atualizando, como eu sou da area tecnoldgica eu
tenho que estar também em sintonia com o que a instituicdo ta buscando
(E6) [Grifo noss0].

Com a entrevistada E10, também n&o foi diferente, ela ainda enfatiza que

quando a empresa abre espaco para pessoa mostrar suas aptidoes, independente
da funcdo que esta atuando, consegue-se a oportunidade para obter um

crescimento.

Como eu te falei antes eu comecei né, primeira experiéncia profissional foi
como professora, mas eu lembro que desde o periodo de escola eu sempre
tive essa, eu sempre fui estimulada né e lider de turma. Entao acredito que
isso ja comecgou desde 14, entdo sempre me projetando, sempre tendo um
perfil mais de lider. Enquanto, depois formada [...] j& exercendo a profisséo,
isso ai continuou realmente a se manifestar e é légico que o ambiente
profissional onde tu esta inserido, se ele te estimula, se ele te abre espaco,
isso é um facilitador né e eu tive realmente assim a sorte digamos assim de
trabalhar em empresas onde eu pude colocar isso pratica. Entdo comecei
como professora, rapidamente j@ comecei a assumir cargos de chefia na
area de supervisdo e depois sempre na area de RH em termos de
coordenacéo do setor (E10) [Grifo noss0].

Para outras entrevistadas, a trajetoria foi diferente, comegaram em cargos

operacionais e algumas tiveram que enfrentar dificuldades e discriminagdes para
alcangarem o atual cargo. Probst e Ramos (2003) afirmam que é relevante ressaltar
que a insercdo da mulher no ambiente profissional no decorrer dos anos é
acompanhada, por discriminagdo. A entrevistada E3 argumenta que ao iniciar a
graduacédo, comegou se mobilizar para assumir outro cargo dentro da empresa e

assim sair do setor da limpeza onde iniciou. A mesma relata que quando conseguiu
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enfrentou algumas barreiras, mas que aos poucos, foi mostrando que era capaz de

assumir cargos maiores.

Eu entrei na instituicao em 2000 de servente na limpeza, fiquei quatro anos
na limpeza. Dai em 2004 comecei fazer graduacao de pedagogia. Antes de
vim pra ca eu ja tinha tentado outros setores, mas ai ndo dava [...] entao
quando surgiu a secretaria o diretor me chamou [...] Eu comecei a fazer a
faculdade e comecei com assistente administrativa, depois passei pra
assistente administrativa Il [...]JEntdo essa foi a minha, eu sai da limpeza pra
secretaria e depois pra secretaria geral da escola [...]No comeco tinha muita
discriminac&o, porque as pessoas me viam como uma servente de intrusa
na_secretarial...] mas eu tinha que mostrar com o tempo porque eu era
capaz né, e hoje se perguntar para muitas pessoas que tado aqui elas vao
confirmar isso né. Que realmente eu mostrei que eu era capaz. Nos
primeiros dias, dava medo mesmo né [...] no comego assim me assustava
um pouco né, mas eu nunca tive medo de enfrentar nada, ndo tem, nunca
mesmo assim, sempre se for pra meter a cara eu vou e fago né e ndo me
arrependo, acho que valeu a pena né e adoro meu trabalho mesmo [...] (E3)
[Grifo nossQ].

Com outro relato, a entrevistada E5 conta que iniciou também em cargos

operacionais e por diversas vezes trocou de cargo e até de empresa, mas deixa
claro que toda essa experiéncia foi importante e que ndo se arrepende porque desta
forma ela consegue hoje, na area educacional, ter um olhar diferenciado dos

demais.

Tudo que eu fiz eu posso dizer assim 6, tudo me ajudou né, eu ndo tenho sé
olhar pedagdgico, eu tenho olhar administrativo, eu ndo tenho olhar s6 de
custos [...] entdo posso dizer que assim 0, tudo que eu fiz valeu muito a
pena, ja fiz curso de administragdo de marketing odontolégico [...] analise de
laboratério, curso de AutoCAD, entdo, se eu pegar minha pasta de
curriculos e mostrar pra vocé, chega a ser engragado [...] mas assim, fiz de
tudo e ndo me arrependo de nada (E5) [Grifo noss0].

Durante todo este processo, outra observacgao feita pela autora, foi que por se

tratar de uma empresa de ensino e tecnologia, também foi visivel no mapeamento
(Apéndice 2) que mesmo aquelas que iniciaram em cargos operacionais, muitas
também foram professoras, s6 que tiveram um caminho mais longo até chegar ao
cargo de chefia.

Durante a trajetéria, a entrevistada E4 comenta que comegou a trabalhar
muito nova e por ser de familia pobre enfrentou muitas dificuldades, foram
aproximadamente 12 anos de trabalho até conseguir chegar em um cargo de
lideranga, mas ela atribui tudo isso a for¢a de vontade dela mesma, de crescer e

mudar de vida.

[...] com 12 anos eu [...] fazia magistério no periodo da noite e no periodo da
manha eu trabalhava como secretaria na secretaria do colégio [...] ganhava
meio salario minimo [...] meu pai trabalhava na carbonifera e minha méae
nunca trabalhou entdo sdo pessoas de poucas condigdes financeiras
também. Eu atribuo assim um pouco do sucesso da onde eu vim, de eu
nunca ter desistido né, porque pelo meu pai eu jamais teria [...] condi¢des.
Entdo eu estudei pelo crédito educativo [...] minha faculdade em tubarao,
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muitas dificuldades né, n&o tinha dinheiro pra passagem [...] a gente ia pra
aula mesmo assim de “deddao” na BR 101[...]Jeu nunca me lembro por
exemplo na minha trajetéria de vida de ter comprado um lanche no bar do
colégio [...] eu nunca tive uma vida tranquila, facil, mas eu ndo me
arrependo de nada, se eu tivesse que voltar atras faria tudo igual e eu acho
assim que tu alcancar hoje um cargo de lideranca numa instituicdo igual a
esta eu acho que é fruto de tudo isso. Eu sou uma pessoa responsavel, me
considero uma pessoa bem responsavel, levo as coisas muito a sério [...] eu
acho que o meu sucesso ta atribuido a minha persisténcia (E4) [Grifo
nosso].

Para entrevistada E8 iniciar muito nova em cargo de lideranga, foi um

grande desafio, mas afirma ter encontrado pessoas que foram fundamentais para

esta conquista.

[...] fiquei seis meses de estagio, e fui renovada mais seis meses, e quando
eu estava saindo, estava indo pra outra empresa, trabalhar também com
publicidade, ai veio a possibilidade que a Fulana por motivos que ela
mesma colocou, ela saiu dessa area, que gerenciava [...] € me indicou pra
assumir_o marketing da instituicdo, isso em 2004. A partir dai, eu fui
trabalhar [...] com dois professores, conforme os professores foram saindo,
indo trabalhar em outra instituicdo, eu comecei a me especializar um pouco
mais, estudar um pouco mais o0 que era né, que eu nao tinha trabalhado
numa agéncia de publicidade, e ali foi comegando a crescer né, ai a partir
desse momento que as pessoas foram saindo eu que fui contratando, com a
experiéncia que eu ja tinha né, porque eu tive bastante experiéncia com a
Fulana [...] nunca negou a me ajudar, entdo tudo que eu tinha duvida eu
recorria a ela, até porque eu era muito nova no mercado e com 21 anos a
gente ndo pode trabalhar em cima do achismo, entdo tinha uma pessoa
trabalhando comigo que tava na area ha vinte e poucos anos e era uma
pessoa que eu conhecia [..] e trabalhava na instituicdo na parte de eventos,
ela foi uma pessoa também muito chave pra me ajudar, tudo que eu
precisava na parte de eventos ela me ajudava, e aos poucos eu fui
crescendo [...] (E8) [Grifo nossO].

A entrevistada E7, que ja trabalha na instituicdo ha 38 anos, relata que a

escola antes era apenas para meninos e que quando passaram a receberem

meninas, a instituicdo buscou também mulheres para inserir no quadro de

colaboradores. Ressalta ainda que ao chegar ja foi chamada para assumir como

lider e que a confianga e o respeito foram essenciais para sua ascensao.

Quando eu vim pra SATC que eu fiz uma entrevista com o diretor executivo
e a instituicdo tava precisando de uma pessoa na secretaria da escola e
eram trés homens que trabalhavam ali e eles queriam mudar, porque a
escola tinha naquele ano recebido as meninas, que até entdo a escola era
totalmente masculina né. Entdo aquele ano entrou meninas e entdo eles
abriram o mercado também para mulheres trabalhar aqui [...] que até entao
era s6 homens. Entdo tinha eu e a orientadora educacional e quando
cheguei ali o diretor disse “ndo eu quero eu quero tu como chefe de
secretaria, eu quero que tu mande, que os trés que estejam ali sejam teus
subordinados.” [...] Quando houve a crise do carvao, a instituigio me
convidou pra ser supervisora escolar, que eu ja tinha curso de supervisao
escolar [...] entdo ela me viu assim uma pessoa lider, uma pessoa
organizada, que dava resultados entédo foi esse [...] e a confianga que eu
tenho das pessoas que trabalham comigo porque eu também respeito
desde aquele que trabalha no bracal até o superior. Mas pra mim é uma
questdo de confianca e respeito a palavra-chave (E7) [Grifo nosso].
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Sendo assim, observando todos os relatos, € importante ressaltar que as
entrevistadas tiveram caminhos diferentes para alcangcarem os cargos, porém
sempre com o objetivo de fazerem o melhor, para assim, alcangarem a realizagao
profissional.

A respeito da trajetoria profissional, vale ainda ressaltar o tempo de
carreira de cada entrevistada. Desse modo, O Quadro X representa o tempo de

trajetdria profissional de cada entrevistada no estudo.

Quadro 15: Tempo de carreira

E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 ES EQ E10
Teg;po 13 27 30 24 20 17 44 16 16 24

. anos anos anos anos anos anos anos anos anos anos
carreira

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

O Quadro 15 mostra que as entrevistadas possuem mais de 10 anos de
empresa, o que reflete em suas trajetdrias antes citadas. A entrevistada E7 mostrou
ser a mulher que esta ha mais tempo na empresa com 44 anos trabalhados nesta

instituigao.

e) Para vocé, o que caracteriza ter ascensao profissional?

E visivel a presenca de muitas mulheres no mercado de trabalho, desde
cargos operacionais até cargos de chefia. Deste modo, elas vém aprimorando suas
habilidades para liderar e mostram que sao competentes, tanto quanto os homens
(ASSIS, 2009). Dentro deste contexto, buscou-se entender o que caracteriza a
ascensao profissional para cada uma das entrevistadas. O Quadro 6 apresenta os

aspectos, identificados na pesquisa, para ascensao profissional.

Quadro 16: Aspectos de ascensao profissional

Aspectos de ascensao profissional

Reconhecimento profissional

Confianga

Subir de cargo

Ser visionaria

Enxergar as oportunidades

Arriscar

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.
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Dentre os aspectos citados, a entrevistada E1 destacou que o
desenvolvimento do seu trabalho se deu pela forca de vontade de fazer acontecer e
trabalhar por seus objetivos. Estes foram fatores que contribuiram para o

reconhecimento profissional e para a ascensao de sua carreira.

Ah, o reconhecimento pelo trabalho desenvolvido e pelas questbes de, de ir
em busca assim do que quer né, e o fato de ter comegado como auxiliar
administrativo e t4 sempre [...] subindo [..] E, é complicado, porque assim,
assumir uma coordenacao nao é facil, lidar com pessoas € mais complicado
ainda, mas a medida que as situagbes foram aparecendo, a gente foi, foi
aprendendo [...] (E1) [Grifo nosso].

Respeito e confianga também foram os pontos destacados pela

entrevistada E7, que comentou que para a diretoria dar a oportunidade de crescer
dentro da instituicdo, antes ela precisa confiar e acreditar que a pessoa trara

resultados positivos. “E _respeito e confianca, né? Porque uma vez que a diretoria

tem confianca em ti, ela sabe que o trabalho tera bons resultados né” (E7) [Grifo

nosso].

Outra entrevistada contribui, com esta mesma linha de raciocinio, dizendo
que para ter ascensao profissional precisa primeiramente obter confianca das
pessoas que trabalham contigo e depois da diregdo. Para a entrevistada obter
crescimento, ndo foi apenas ser remunerada, mas sim, um reflexo da competéncia

demonstrada dentro da instituicdo em que trabalha.

Primeiro de tudo € a parceria que a gente tem com a instituicdo, ascensao
profissional ndo é s6 remuneracdo, € a possibilidade que tu encontra, em
dizer assim, nao, eu to nesse cargo porque a direcdo tem confianca em
mim. Entdo a ascenséo pra mim, primeiro ponto parte da confianga. Eu vejo
a remuneracdo como um reflexo daquilo que tu faz, ndo primeiro tu é
remunerado pra depois tu fazer, e sim, ao contrario, primeiro vocé faz e
mostra que é competente e depois vem a confianca né, da diregdo ou das
pessoas que trabalham contigo principalmente, primeiro os que trabalham
contigo e depois a diregdo, e depois, se possivel, vem a remuneracéo [...]
(E8) [Grifo noss0].

A entrevistada E9 relata que para ela a ascensao profissional acontece
automaticamente, quando se realiza um trabalho com comprometimento e
seriedade. “[...] assim, eu acho que tudo é fruto daquilo que tu planta, daquilo que tu
faz. Se tu realiza o teu trabalho com comprometimento, com seriedade, as coisas
acabam acontecendo naturalmente” (E9) [Grifo nosso].

Na concepcgao da entrevistada E2, o significado de ascensao profissional
€ assumir uma hierarquia superior. Porém conta que dentro da instituicdo ela nao
obteve este crescimento, pois ja iniciou em cargo de lideranga, mas isto nédo faz dela

uma pessoa frustrada, pois ama o que faz e afirma que, talvez em um patamar
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superior, ndo seria tao realizada. Conclui dizendo ndo precisar subir de cargo para

sentir que conseguiu crescer profissionalmente.

[...] de uma certa forma, uma ascensdo seria também mudar pra uma
hierarquia superior, essa oportunidade eu nunca tive, mas nao me
considero uma pessoa frustrada [...] Porque se eu saisse do laboratério, s6
pra parte administrativa eu seria frustrada, porque eu gosto muito de estar
relacionada com a parte técnica, entdo isso ai me completa. Se eu tivesse
um cargo superior, seria de diregdo, mais a parte administrativa, a parte de
gestdo né e aqui eu fago tudo isso, participo de tudo isso. Nao precisa
crescer pra ter uma ascensao profissional, pra mim, eu considero que cresci
fazendo tudo isso. Isso eu resumo numa sé palavra: E fazer com amor. E eu
faco (E2) [Grifo nosso].

A entrevistada E10, acredita que ascenséao profissional, ndo se resume
apenas em termos de crescimento de cargo, mas de conhecimento também. Outro
relato que ela traz € que muitas vezes para a pessoa crescer, € necessario sair da

empresa onde esta, para conquistar outros patamares.

Entao, eu acho que é tu ter a oportunidade de realmente tu poder crescer
né, profissionalmente. Tanto em tfermos de cargo, mas também de
conhecimento, né, acho que as duas coisas elas caminham juntas. Muitas
vezes vocé pode nado ter uma ascensdo em termos de cargo dentro de uma
empresa, mas vocé tem esse crescimento em termos de conhecimento e
que ele te da uma bagagem, uma seguranga bastante grande né, naquilo
que vocé ta atuando. Entdo a ascensao profissional [...] eu acho que ela tem
esse pilar realmente de conhecimento e de crescimento que muitas vezes
ele é dentro da prépria empresa, mas infelizmente alguns momentos vocé
precisa sair dela pra ta conquistando (E10) [Grifo nosso].

Para a entrevistada E3 a ascensdo profissional esta ligada ao ato de

confiar em si proprio e arriscar, mesmo correndo alguns riscos. Acredita que se a

pessoa que nao arrisca, ndo consegue chegar a nenhum lugar.

O que caracteriza? Eu acho que essa confianca de tu ser capaz mesmo. O
que que caracteriza é o desprendimento, ndo ter medo né e arriscar. Porque
se vocé nao arrisca, vocé vai ficar ali a vida inteira naquela situagéo né. Ali
parada, estagnada ali e achando que tu ndo é capaz. Entdo tu tens que
muitas vezes arriscar nem que tu perca o teu emprego ali na frente [...] mas
se tu ndo arriscar nunca vai chegar lugar nenhum. Eu vejo dessa forma (E3)
[Grifo nosso].

Com a mesma visdo a entrevistada E6 aborda que é importante se

desafiar e correr atras do que planejou, sendo também disciplinada. Para Cardoso e
Pedro (2012), as empresas precisam cada vez mais de colaboradores qualificados
para resolverem problemas e que estejam prontos para desafios e demandas
frequentes, buscando alcangar metas e objetivos.

Eu acho que eu sou uma pessoa que busca, sou muito guerreira, entédo
estou sempre correndo atras dos meus objetivos né, tanto na vida particular
quanto na profissional e sou bastante disciplinada né, naquilo que eu estou
buscando né, entdo assim acho que é mesmo né, sdo desafios, estou
sempre me desafiando né, acho que tudo isso contribui (E6) [Grifo nosso].
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A entrevistada E5 abrange outros aspectos para obter ascensao
profissional. Ela acredita que além do fato de se sentir bem €& preciso ter a
capacidade de enxergar diferente de todo mundo, é ter uma visdo mais ampla e
poder discutir diferentes assuntos sobre varios olhares. Entendendo assim, é fugir

do comum, do que todos fazem.

[...] eu estar bem. Assim eu fui conquistando o meu espaco, eu nao pedi pra
ninguém, as pessoas foram me dando essas oportunidades [...] Entdo a
ascensao profissional eu penso assim, a pessoa, na minha concepgao, ela
tem que ter uma visdo muito ampla, porque quem nao tem a visao ampla
jamais vai seguir profissionalmente [...] pra mim hoje o que caracteriza ter
ascensao profissional é a capacidade da pessoa enxergar muito mais longe,
nao é que eu to me achando, ndo é isso, mas assim 0, se eu pensasse
mediocremente, como algumas pessoas, ao longo do meu trabalho
pensaram, ou pensavam, jamais eu iria ser convidada pra estar fazendo
alguma atividade [...] sempre ter assim essa visao muito ampla das coisas,
poder discutir um assunto sobre varios olhares (E5) [Grifo nosso].

Durante a entrevista com a entrevistada E4, a autora percebeu que para

ela ter ascensao profissional € bom, porém a pessoa precisa saber trabalhar néo
apenas com elogios, mas com criticas também. Ela afirma que se vocé esta em um
cargo mais alto, € automaticamente mais visado e que nem sempre agradara a

todos e precisa estar preparado para isto.

[...] € bom, guardadas as devidas proporgdes [...] porque no mesmo tempo
que tu tens elogios, tu também tem criticas, entdo todo mundo que ta em
cargo de gestdo € uma pessoa visada né [...] nem todos tu agrada e quando
tu lida com pessoas, tipo pessoas que tao precisando de um beneficio, todo
mundo acha que precisa muito né, mas sempre tem alguém que precisa
mais do que a gente. Entdo essa parte de avaliacdo é uma parte que
também demanda muita critica, demanda pessoas descontentes, porque
ndo da pra agradar todo mundo mesmo, mas eu sou feliz assim no cargo
que eu desenvolvo, eu sou bem feliz mesmo (E4) [Grifo nosso].

Cada uma das entrevistadas apresentou seu ponto de vista, a respeito da
ascensao profissional. Porém, é visivel que todas destacam possuir algo que as
diferenciou, para assim obterem seus cargos. Confianca, enxergar as oportunidades,
ter uma visdo mais ampla e arriscar, foram fatores destacados durante a entrevista

para se obter um crescimento profissional.

f) Reconhecimento profissional

O empoderamento passou a ter forgca coletiva entre as mulheres desde o
periodo em que comegaram a reconhecerem suas aptiddes e habilidades (LISBOA,
2002), pois potencializa as pessoas e entende a capacidade individual e coletiva de

sua assercao para tomadas decisdes nos diversos niveis da sociedade (LISBOA,
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2008). O Quadro 7 demonstra os motivos, pelos quais, cada entrevistada acredita ter

sido o fator que levou a estarem em suas posigdes.

Quadro 17: Reconhecimento Profissional

Avaliagao

Reconhecida por Merecedora do
mérito cargo

Outras questoes
inerentes ao cargo

Entrevistada E1

Entrevistada E2

Entrevistada E3

Entrevistada E4

Entrevistada E5

Entrevistada E6

XXX XXX

Entrevistada E7

Entrevistada E8

Entrevistada E9

Entrevistada E10

XXX
x| XXX

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

Como observado no Quadro 7, a maioria das entrevistadas responderam

que acreditam terem sido reconhecidas por mérito em suas profissbes. A

entrevistada E1 relata que foi reconhecida quando participou como coordenadora

em um projeto. “Fui por mérito né, fui reconhecida pelo servigo que eu desenvolvia

na parte da coordenacédo do projeto [...]” (E1) [Grifo nosso]. A entrevista E4 também

relata que foi selecionado ao cargo, por mérito de um trabalho que desenvolveu para

instituicao.

Eu acho que foi mérito assim, na verdade eu vim integrar a instituicéo [...] o
diretor executivo me chamou pra fazer um parecer como profissional liberal
a respeito da instituicdo e da filosofia da instituicdo. Eu fiz esse parecer em
maio e em agosto eu recebi o convite pra vir trabalhar aqui porque o parecer
deu certo e sim eu nao tinha nenhuma pretensdo, jamais imaginei que
poderia estar trabalhando aqui, e ai eu vim pra ca. A principio era pra
implantar um servigo social dentro da instituicdo que nao existia. Ai eu fui
contratada vinte horas, dai fui vendo a demanda, o trabalho cresceu,
precisou montar departamento, precisou assumir outros cargos, outras
funcdes [...] foi onde eu passei a trabalhar o dia inteiro. Entdo eu acho que é
mérito profissional mesmo [...] (E4) [Grifo nosso].

A entrevistada E2 conta que quando chegou para se apresentar para a

vaga, a pessoa que iria entrevista-la ja havia recebido indicagdes do nome dela. Por

este motivo, acredita que foi reconhecida, também, por mérito.

Na verdade existe um mérito porque quando eu cheguei pra me apresentar,
pra me candidatar pra essa vaga, ele puxou, abriu a gaveta e puxou 0 meu
nome, onde eu tinha sido indicada. Entdo na verdade foi por
reconhecimento, foi um mérito né, na verdade pra mim isso foi um meérito.
Nao foi “ah vamos tentar, tal”. Na verdade eles ja tinham pensado em me
chamar. Entao foi uma coisa que fiquei surpresa, fiquei feliz. Pra mim isso
foi um mérito né (E2) [Grifo nosso].
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Para a entrevistada ES, vestir a camisa da empresa e ser uma pessoa
correta, de palavra, em quem a instituicdo confia, foram os fatores que fizeram ela

ser reconhecida.

No geral foi por mérito. E dificil a gente falar da gente né, mas eu penso
assim 6, no geral foi por mérito, também por confianca, quando eu te digo
assim 6 sempre procurei vestir a camisa da empresa [...] Entdo eu sempre
procurei ser muito correta, as vezes assim, o que € meu € meu, 0 que nao &
meu ndo € meu e isso eu levava sempre pro meu trabalho. [...] eu penso
que se eu cresci profissionalmente foi por questdo também assim de
confianga, eu penso que as pessoas tem confianca em mim. Talvez no
sentido assim no que eu vou fazer, para as evolutivas que eu vou dar, das
minhas atitudes, entdo eu penso dessa forma [...] gosto de ser muito correta
naquilo que eu faco (E5) [Grifo nosso].

Para as entrevistadas E3 e EG, os trés aspectos (Reconhecimento por

mérito, merecedora do cargo e questdes inerentes ao cargo) foram necessarios,
para que fossem reconhecidas e nomeadas ao cargo. A entrevistada E3, deixa isto

bem claro em sua fala.

Eu acho que é uma juncdo dos trés né, por mérito, merecedora e pela
terceira também porque tu ndo vai ser promovida simplesmente [...] surgiu
uma vaga [...] Se tu ndo tem o conhecimento, se tu ndo busca [...] entdo
acho que € uma juncédo dos trés mesmo, porque ndo da pra separar um do
outro [...] (E3) [Grifo nossO].

A entrevistada E7 acredita que ela foi chamada para assumir o cargo,

pois possuia o perfil certo para fungdo. “Eu tenho impresséo que foi por questées
inerentes ao cargo né, eu tinha o perfil pra isso” (E7) [Grifo nosso].

Para a entrevistada E8 afirma ter sido convidada a assumir o cargo, por
questdes inerentes ao cargo, pois quando precisaram ela era a unica que possuia 0
perfil para a vaga dentro da instituicdo, oportunizando ela para esta
responsabilidade, mesmo sendo jovem. Porém acredita que permanece no cargo

por sua capacidade reconhecida dentro da fungao.

Pelos dois, no comeco foi a questdo de inerente ao cargo, ndo tinha
ninguém, eu era a unica que estava ali, até porque eu era muito novinha,
pra assumir tdo de repente uma responsabilidade [..] mas conforme a
possibilidade que me deram, eles viram que talvez jovem néo é sinbnimo de
pessoas, que nao tem capacidade para assumir uma coordenagao, muito
pelo contrario, eu acho que quanto mais jovem a gente [...] mais &nimo e
félego temos para buscar os desafios, e eu sempre gostei de desafios|...]
entdo em cima disso eu fui me destacando e logo em seguida veio a
coordenagao, e com a coordenagao veio a implantacéo de outras coisas [...]
e acredito que foi assim, no primeiro momento sim foi a oportunidade, mas
depois foi pela minha capacidade profissional (E8) [Grifo nosso].

Ja a entrevistada E10 diz que foi reconhecida pelo trabalho que exercia,

mas também relata ter conseguido esta oportunidade por ter perfil adequado para

area.

[...] dentro aqui da instituicao, né, eu acho que eu tive a oportunidade de ta
sendo reconhecida pelo trabalho que eu tava desenvolvendo [...] num outro
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setor né, mas também acho que por outras questdes de caracteristicas
mesmo, de personalidade né, por exigirem muitas vezes dentro da area um
perfil determinado, uma pessoa que realmente corre atras, batalha né,
entdo acho que as coisas elas caminham juntas, tanto as caracteristicas em
termos de competéncia profissional em termos de conhecimento, mas
também em termos de perfil, de comportamento. Ent&o, foi por mérito, acho
gue também foi pelo desempenho que eu exercia, acho que as duas coisas
(E10) [Grifo nosso].

Souza e Melo (2009) discutem que nao existe empoderamento sem

anseio, sem autopercepgdo e sem autoreconhecimento. A dependéncia do
reconhecimento de outros € uma forma de subordinagao patriarcal e ainda é visivel
no comportamento de algumas mulheres. O desejo ou a vontade sem a acgéao efetiva,

sem mobilizagédo, ndo é compreendido como empoderamento.

g) Processo decisorio

O empoderamento é o processo que estimula a participacdo dos
colaboradores nas tomadas de decisées (OLIVEIRA; KROM, 2010), trabalhando o
conceito de que estas devem ser tomadas em um nivel horizontal, obtendo maior
contribuicdo dos colaboradores nas atividades realizadas (BAQUERO, 2012). O
Quadro X apresenta o grau de influéncia, baseado nas respostas, que cada

entrevistada possui dentro da instituigéo.

Quadro 18: Influéncia nos processos decisorios

Processo decisorio SIM NAO Grau de Influéncia
Entrevistada E1 Sim
Entrevistada E7 Sim Influéncia apenas dentro do setor
Entrevistada E9 Sim
Entrevistada E2 Sim
Entrevistada E3 Sim Influéncia dentro do setor que
Entrevistada E5 Sim interfere na instituicao
Entrevistada E10 Sim
Entrevistada E4 Sim
Entrevistada E6 Sim Influéncia dentro e fora do setor
Entrevistada E8 Sim

Fonte: Dados obtidos na pesquisa.

As entrevistadas E1, E7 e E9, em seus relatos, comentaram que elas
participam de processos decisorios, mas que possuem maior influéncia dentro do
setor, ndo interferindo muito dentro da instituicdo. “Como o setor é pequeno acaba

néo representando muito dentro da instituicdo” (E1) [Grifo nosso].
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Para a entrevistada E9, as suas decisdes sao sim ouvidas e sempre
colocadas em pauta, porém afirma que a decisdo final é da direcdo, pois

primeiramente sdo avaliados as prioridades da instituicao.

[...] ha possibilidades, a gente participa, a gente tem muitas reunides de
coordenagao, onde a nossa opinidao é levada em conta, mas & obvio que
toda mudancga, todo o processo decisivo mesmo so vai partir da direcdo da
escola, mas as nossas opinides elas sao ouvidas, elas sdo pedidas, mas &
obvio que a diregao vai levar em conta outros interesses que a instituicao
tem num todo, ndo é? Nao por setor individualizado (E9) [Grifo nosso].

A entrevistada E7 abordou que suas decisdes sdo em meédio prazo, pois

esta relacionado como agir com aluno ou professores e que para tomar estas

decisdes € preciso pensar antes de tomar a decisdo para n&o agir por impulso.

E sempre mais quase a médio prazo né que eu participo porque a gente
ndo é de imediato, educagao tu ndo podes fazer as coisas de imediato, tu
tem que pensar o que tu vai fazer. E _tipo como agir com professor, como
agir com o aluno, como agir com a equipe né, entdo € tudo a médio prazo
(E7) [Grifo nosso].

Para a entrevistada E2 além de total autonomia dentro do seu setor, ela

também afirma influenciar na instituicdo, pois como trabalha dentro de um
laboratorio em que é necessario um cuidado maior com questdes de acidentes de
trabalho, se tomar uma decisdo errada ou por algum momento descuidar de algum

destes pontos, podera interferir na imagem de toda a instituigao.

E eu ainda participo de decisdes. Por exemplo [...] eu tenho toda autonomia
pra aquisicdo de equipamentos e insumos pro laboratério. Isto eu tenho
toda autonomia pra fazer. Eu tenho autonomia pra admitir, escolher alguém
pra trabalhar na equipe ou também pra deixar de té-las né..[...] Entdo me
sinto assim, feliz, embora, outra coisa também que me sinto muito feliz [...] &
um trabalho como qualquer outro, sempre tem todos os cuidados, questdes
de EPI, isso porque a gente trabalha com reagentes, com equipamentos, a
instituicdo fornece tudo que tem direito, mas a gente sabe que quando se
trata de acdes trabalhistas, sempre eles acham alguma [...] e teve algumas
demissdes aqui e eu me sinto muito feliz que ninguém desse pessoal se
quer moveu alguma coisa contra a instituigdo e muito pelo contrario, vieram
aqui e me agradeceram. Entdo eu acho que isso sdo decisdes que eu tomei
[...] Entdo eu quero sair tendo certeza que todo o pessoal que trabalhou
comigo, tem uma equipe bastante grande, algumas decisdes [...] grandes
foram feitas e ninguém tomou nenhuma acéo contra a instituicdo.

No setor educacional, a entrevistada E3 diz também ter, hoje toda

liberdade, junto a direcdo, para tomar decisdes dentro do seu setor e que refletira

em todos os ambitos educacionais da institui¢ao.

[...] hoje a secretaria tem muito mais liberdade do que quando eu entrei
aqui. Quando entrei aqui era uma outra dire¢cdo, as coisas eram muito
engessadas, [...] tu recebia muita informagéao e tinha que ser daquela forma.
Hoje ndo, hoje participo muito mais com a coordenac&o das reunides, a
gente discute junto [...] como deve ser feito né, qual processo [...] entdo tu
ndo segue s6 a informacao que tu tem que fazer daquela forma, tu ta junto,
tu participa com todo mundo, com toda coordenagdo pra tomar uma
decisao, sobre datas, sobre qualquer forma, qualquer coisa que envolva a
secretaria, que envolva a escola a gente t4& sempre participando nas
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reunides pra decidir junto. [...] Entdo as decisbes que a gente toma elas sdo
de extrema importancia [...] (E3) [Grifo nossOQ].

A entrevista E5, também trabalha em setor educacional e suas decisoes

também interferem em todos os setores de educacgao. Afirma ainda que nao trabalha
sozinha, a mesma faz parte de uma equipe pedagdgica e todas as decisdes séo

colocadas ao grupo e decididas junto.

[...] eu participo diretamente das decisdes. A gente tem assim, uma equipe
pedagdgica né, que faz parte da coordenagéo de ensino médio/técnico e do
ensino fundamental junto com as coordenadoras gerais e com a assistente
pedagdgica da instituicdo, entdo ali n6s tomamos muitas decisbes que
influenciam todo o processo da escola [...] ndo vou dizer assim que sou voz
ativa e voz Unica, ndo nds fazemos parte de um colegiado e esse colegiado
toma as decisdes (E5) [Grifo nosso].

Apesar do pouco tempo, no cargo atual, a entrevistada E10 afirma ja ter

autonomia dentro do cargo e também trabalhar com planejamento estratégico com
aspectos que influenciam o quadro de colaboradores, devido ao fato de coordenar
todo setor de recursos humanos da instituicdo. A entrevistada ainda conta estar se

sentindo realizada com estar oportunidade.

[...] apesar do pouco tempo né, realmente um més, mas assim dentro das
decisdes aqui [...] ja fui pegando o barco andando é claro, mas ao mesmo
tempo ja ta sendo, digamos assim, solicitada pra tomar algumas decisées
que realmente sdo pertinentes aos aspectos dos colaboradores né e no
proprio planejamento, a instituicdo trabalhando com planejamento
estratégico e isso implica em realmente ajudar a pensar no crescimento, no
futuro quanto a instituicdo. Entdo tenho tido essa oportunidade e isto com
certeza é bastante realizador (E10) [Grifo nosso].

Outras entrevistadas afirmaram ndo decidir apenas dentro dos seus

setores, mas também sao chamadas para contribuir na tomada de decisdes de
outros fatores que nao estao relacionados diretamente aos seus cargos. Este é o
caso da entrevistada E4 ao falar, com orgulho, que é chamada pelo diretor muitas
vezes para tomada de decisdes e ainda ressalta dizendo que ele diz confiar nas

mulheres com quem trabalha e busca sempre estar escutando-as.

Entao, na verdade eu me sinto honrada, primeiro porque eu acho que acima
de mim eu tenho um diretor também que &€ um o6timo gestor e ele nao
costuma tomar decisdes sozinho, entdo ele sempre reune equipe. Muitas
vezes eu sou chamada, até as vezes é pra algumas coisas que fogem do
meu cargo mesmo, mas eu sou chamada, sou consultada. Ele diz que as
mulheres que trabalham com ele sdo mulheres de fibra, entdo eu acho que
ele sempre procura ta escutando (E4) [Grifo nosso].

Vale ressaltar que assim como a entrevistada E4, outras também ja

demonstraram em suas respostas, possuir em sua hierarquia, um homem em um
cargo acima delas.

A entrevistada E6 comenta que a instituicdo sempre oportuniza para que
ela tenha autonomia nas decisées dentro do seu setor. A entrevistada afirma
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também buscar, quando surgem oportunidades, contribuir com decisbes em outros

setores.

[...] na realidade a instituicdo ela sempre oportuniza, ela da muita liberdade
pra gente né contribuir e implantar novas ideias, entdo assim, eu estou aqui
desde 98 e eu sempre tive oportunidade, ja participei de bastante coisas
decisoérias que foram bem importante para instituicdo, estou sempre
tentando participar o0 maximo possivel das atividades que acontecem [...]
entdo sempre que eu posso e que eu sou convidada eu gosto de participar
0 maximo possivel eu me doo bastante pra [..]Jquanto mais eu puder
participar melhor, ndo participo mais porque as vezes a gente ndo da conta
né de tudo, mas eu gosto muito de, ndo s6 na area em que eu atuo, mas
sempre gue eu posso contribuir com as outras dreas eu tento participar (E6)
[Grifo nossQ].

A entrevistada E8 nao diferente das outras, também tem total autonomia

em seu setor, mas comenta que € informada a respeito do planejamento estratégico

da instituicdo e que suas sugestdes também sao consideradas.

Entdo, tudo depende muito né, o planejamento estratéqgico, [...] eu sou
informada e posso dar sim _algumas sugestdes[...] gquando vem
planejamento de marketing fica totalmente na minha mao. Eu que decido,
em cima de pesquisas, baseado em pesquisas [...] 0 que vai ser colocado
pra instituicdo, o que € melhor pra instituicdo, entdo nesse ponto eu que
decido, os diretores dao suas sugestdes, mas quem decide aonde a verba
vai ser destinada, pra que veiculo vai, de que forma vai ser, eu que tenho
esse processo de decisdo na mao (E8) [Grifo nosso].

Santana e Santos (2010) pontuam que o empoderamento esta

relacionado ao conceito de distribuir o poder nos mais diversos setores das
instituicbes, interligados a participacdo, autonomia e decisdo nas tarefas
relacionadas ao funcionamento das organizagbes. Todas as entrevistadas
ressaltaram participar de processos decisorios, principalmente nos seus setores,
onde ficou visivel, terem total autonomia e confianga da instituicdo para tomada de

decisao.

4.2 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As mulheres que foram entrevistadas nesta pesquisa, possuem idade
meédia de 43 anos, escolaridade com ensino superior completo e especializagbes
diversas relacionadas as areas que atuam profissionalmente. O tempo médio em
que atuam como lideres na instituicdo de estudo é de 12 anos. A idade média em
que estas tiveram a primeira oportunidade em cargo de lideranga foi de 26 anos,
observando assim que muitas delas, tiveram esta oportunidade ainda jovens.

Com o presente estudo, pode-se destacar que as mulheres acreditam que

sucesso e bem estar esta relacionado com fazer o que gosta e conseguir relacionar



65

0s objetivos pessoais e profissionais, estando bem nos dois aspectos. Miranda et al
(2013) afirmam que as mulheres em cargos de chefia, precisam enfrentar
dificuldades, como atender a valores masculinos e também equilibrar a rotina do
trabalho com a vida pessoal e que quando alcangam esses objetivos, geram entédo
grande satisfagdo. Outro ponto também levantado, foi o fato de serem reconhecidas
e possuirem liberdade de expressdo, bem como, recursos para o desenvolvimento
do trabalho. Santana e Santos (2010) relatam que o reconhecimento por parte da
empresa, faz com que os colaboradores exercam suas fungdes motivados e afirmam
que quando a organizagdo permite que estes possam tomar decisdes, passam a
contribuir com o crescimento deles.

O empoderamento da mulher tem alterado o sistema no mercado de
trabalho e também tem impactado fortemente nas relagdes familiares. No ambiente
de trabalho as mulheres deste estudo ja ndo demonstram o sentimento de
inferioridade pelos homens e ja destacam terem competéncias para disputarem com
eles. Porém em casa, apesar destas mulheres afirmarem dividir as atividades
domeésticas, € notério que elas ainda sentem possuir maior responsabilidade nas
tarefas do lar e nos cuidados dos filhos. Para Miranda et al (2013) a busca pelo
equilibrio da realizagao profissional e pessoal, € uma necessidade para mulheres
que assumem cargos de chefia, pois afirma que para elas reflete em sua satisfacao.

O reconhecimento familiar foi importante para todas as entrevistadas, que
afirmaram se sentirem mais seguras quando recebiam o apoio de sua familia, pois
relata Mancini (2005), que no passado os homens eram 0s responsaveis pelo
sustento da casa e as mulheres pelos afazeres domésticos. Porém na entrevista, ja
€ visivel a mudanga destes habitos, quando muitas afirmaram dividir as tarefas da
casa com seus maridos e apenas uma relatou enfrentar dificuldade com seu conjuge
na época, por ainda possuir visbes machistas. Albuquerque e Almeida (2008)
afirmam que por algum tempo, as mulheres ficaram dependentes de seus pais e
maridos, que acreditavam que elas deveriam permanecer apenas cuidando do lar.

Para obterem ascenséo profissional, as mulheres deste estudo, afirmaram
precisar acreditar em seus potenciais. Muitas afirmaram ter encontrado diversas
barreiras, como preconceito, condigdes financeiras precarias, mas todas objetivavam
sempre fazer o melhor em seus trabalhos. Algumas entrevistas também mostraram
que foi necessaria a influéncia de outras pessoas para que estas se sentissem mais

confiantes e preparadas para assumirem maiores responsabilidades. De acordo com
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Oakley e Clayton (2003), empoderamento pode se apresentar nos individuos em
trés areas: como o poder da mulher por meio de uma maior confianga em si propria,
poder através do aumento de relagcbes com pessoas e um poder resultante do
acesso aos recursos econémicos.

Foi retratado neste trabalho, que 9 (nove) das entrevistadas afirmam
terem sido reconhecidas por mérito de outros trabalhos ja realizados e acreditam
que através disto, seus gestores depositaram confianga nelas para trabalharem em
um cargo de maior responsabilidade. Mills (1996) afirma que a empresa precisa
desenvolver a confianga de seus funcionarios e Araujo (2007) conclui dizendo que o
empoderamento ndo possui efeito dentro da instituicdo, sem que antes os gestores
tenham confianca em sua equipe.

Durante a pesquisa, indicios de empoderamento foram percebidos no
momento em que as mulheres demonstraram que para alcangarem seus objetivos,
as mesmas acreditaram em seus potenciais e movimentaram-se para sua
realizagdo. Vale ressaltar, que o empoderamento da mulher ndo se limita apenas ao
alcance de cargos mais altos, mas ao fato de acreditarem que podem influenciar no
meio onde vivem em ambitos ainda maiores. Melo e Lopes (2011) afirmam que o
uso do empoderamento passou ser mais forte, desde o momento em que as
mulheres tiveram maior percepg¢ao de suas competéncias e habilidades, mudando a
si préprias e todas as estruturas sociais, politicas e culturais. Costa (2008) comenta
que o empoderamento para mulher, traz autoconfianca e autoestima, que faz com
que acreditem serem capazes de obterem uma mudanga pessoal também
contribuirem com o social. As entrevistadas afirmaram que ao se sentirem capazes,
elas passam a incentivar outras mulheres, para que também consigam obter uma
ascensao profissional.

A literatura descreve que, o empoderamento, faz com que os
colaboradores sejam conscientes de que podem contribuir com o crescimento da
instituicdo (ARAUJO, 2007). Todas as mulheres desta pesquisa, alegaram ter
participagdo nos processos decisérios da instituicdo. Algumas afirmaram terem mais
autonomia do que outras, pois suas decisdes influenciam no planejamento
estratégico de toda instituicdo. Com isso, € relevante também ressaltar que as
entrevistadas acreditam que suas influéncias contribuem para o crescimento da
organizagado e assim faz com que alcancem seus objetivos, junto aos objetivos da

empresa. Araujo (2007) consente que com o empoderamento, as pessoas passam a
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se envolverem consideravelmente com as questdes da organizacdo e seus objetivos
pessoais, fazendo com que o crescimento da organizagao esteja interligado ao
desejo pessoal e profissional de cada individuo.

Constatou-se também no estudo, que mesmo com o aumento do numero
de mulheres em funcbdes de chefia e com acentuada participacdo nos processos
decisorios, é visivel que, nos cargos mais altos da instituicdo em estudo, os homens
ainda sao totalidade. O sistema patriarcal teve mudangas relevantes, levando a
mulher assumir outros niveis dentro das instituicbes, porém como maior autoridade
dentro das empresas, o dominio masculino ainda é visivel. Lazzaretti, Godoi e
Camilo (2012) afirmaram que no Brasil, nas 99 empresas em que pesquisaram, 836
postos de conselhos foram identificados e apenas 45 eram ocupados por mulheres.
Ressaltam ainda que as empresas que possuiam mulheres nestes cargos eram

também as que encontravam maior numero de assentos para esta fungao.
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5 CONCLUSAO

No atual cenario econémico é possivel identificar grandes mudangas nas
relacbes de género e a necessidade de estudos aprofundados sobre este assunto.
Com isto, esta pesquisa objetivou investigar, como as mulheres que ocupam cargos
de chefia lidam com o empoderamento no exercicio profissional em uma instituicao
de ensino e tecnologia.

Este estudo foi realizado por meio de pesquisas na literatura relacionada
ao empoderamento e a coleta dos dados com mulheres em cargos de chefia. As
mulheres que foram entrevistadas nesta pesquisa, possuem idade média de 43
anos, escolaridade com ensino superior completo e especializagdes. O tempo médio
em que atuam como lideres na instituicido de estudo é de 12 anos.

Quanto ao sucesso e bem-estar, foi possivel destacar com
predominancia, que as mulheres do presente estudo, acreditam que sucesso é fazer
aquilo que gosta. Também acreditam que estar bem em todos os aspectos da vida e
alcangarem seus objetivos, faz delas mulheres de sucesso. O reconhecimento e a
liberdade de agir em seu convivio também foram aspectos citados, assim como,
fazer as coisas com amor.

As mulheres dessa pesquisa, afirmaram que sempre receberam incentivo
e foram valorizadas por parte da familia e reconhecem este fato, como um ponto
propulsor para continuarem em suas trajetorias profissionais. A figura materna foi
citada por diversas entrevistadas, que relatam terem encontrado apoio de suas
maes em todos os momentos. A preocupacgao com os filhos, também foi identificado,
mas com relatos de que os maridos ja comegam a contribuirem para a divisdo das
tarefas, fazendo assim com que ndo fiquem sobrecarregadas, sendo que apenas
uma das entrevistadas, comentou ndo possuir ajuda de seu marido na época e
assim contou ter mais dificuldade em sua trajetéria profissional.

Como base para o incentivo profissional de outras mulheres, foi
identificado que muitas das entrevistadas sentiam-se seguras para contribuir com o
crescimento profissional de outras mulheres, devido as suas proprias experiéncias.
Outro ponto relevante destacado foi o fato de serem professoras e assim, utilizarem

a funcédo para ensinar e contribuir para o crescimento profissional.
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A respeito da ascensao profissional € visivel que todas destacam existir
algo que as diferenciou, para assim alcangcarem seus cargos. Confianga, enxergar
as oportunidades, ter uma visdo mais ampla e arriscar, foram fatores destacados
durante a entrevista para conseguir um crescimento profissional.

Constatou-se que 90% das entrevistadas, admitiram que o
reconhecimento profissional delas foi por mérito, acreditando ser reflexo de seus
trabalhos. Também, destacou-se, que 50% das mulheres da pesquisa, foram
reconhecidas por questbes inerentes ao cargo, afirmando terem perfil para
assumirem de lideranga. Dentre estas, duas responderam também que além de
serem reconhecidas por mérito e por questbes inerentes ao cargo, alegaram
merecer, também, esta ascens3io.

Os sinais de empoderamento ficaram ainda mais visiveis, no momento em
que as entrevistadas relataram terem participacdo nos processos decisérios e assim
sentirem-se realizadas, por poderem participar de forma importante no que se refere
ao andamento das estratégias institucionais. Todas as entrevistadas possuem
participagdo nos processos decisérios da instituicdo e algumas demonstraram ter
maior grau de influéncia que outras, por interferir ndo apenas em seus setores, mas
também em toda organizagao.

E importante destacar, que a pesquisa, foi realizada com uma amostra
das mulheres da instituicdo do presente estudo e esta relacionado a vivéncia do
empoderamento das entrevistadas em questao.

Por fim, sugere-se para pesquisas futuras, mais estudos envolvendo a
questdo do empoderamento, sobre questdes de género em outros setores,
ampliando e validando o presente trabalho. Vale também ressaltar outras pesquisas
ligada a outros grupos e meios sociais, devido a falta de estudo existente a respeito

do tema.
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APENDICE(S)



APENDICE A - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Perfil S6cioeconémico

a) Qual o ano que vocé nasceu?

b) Qual sua faixa salarial?

a. () Até R$682,00

b. () De R$682,00 a R$1.000,00
c. () De R$1.001,00 a R$2.000,00
d. () De R$2.001,00 a R$3.000,00
e. () Acima de R$3.000,00

c) Quanto tempo trabalha em cargo de lideranga nesta instituicao?

d) Possui graduagao? Em que area? Especializagao? (SOUZA; MELO, 2009)

e) Com idade vocé iniciou no mercado de trabalho?

f) Qual o cargo que ocupava quando iniciou a carreira?

g) Com que idade teve a primeira experiéncia em cargo de lideranca?

Bem-Estar e Sucesso profissional

a) O que significa sucesso e bem estar para vocé? (BULER, 2011) e (COSTA,
2008).

Reconhecimento da Familia

a) Como vocé avalia o reconhecimento e o incentivo por parte da familia na sua
trajetoria profissional? (SILVA, 2006)

Acoes para ascegao profissional de outras mulheres



a) Vocé colabora para o crescimento profissional de outras mulheres? Como?

Ascencao Profissional

a) Vocé poderia relatar como foi a sua trajetoria de ascengéo profissional ao longo

de sua carreira?

b) Para vocé, o que caracteriza ter ascensao profissional? (COSTA, 2008).

Reconhecimento por mérito

a) Como vocé avalia o seu processo de ascencgao profissional? Vocé foi
reconhecida por mérito, merecedora do cargo, ou por outras questdes inerentes
ao cargo?

Processo decisério
a) Hoje no cargo em que vocé atua, existe a oportunidade de vocé participar de

processos decisorios? Qual a influéncia destas decisdes no curto, médio e longo

prazo?



APENDICE B — Mapeamento profissional das entrevistadas

E1
EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo Profisséo/Cargo Escolaridade
2000 Auxiliar administrativo Ensino Médio

Coordenadora do Setor de Educagao

2001 Ambiental da Sec. De Meio Ambiente Graduagéo
Coordenadora do Parque Ecologico José

2003 Milanese e setor de Educagdo Ambiental Especializa¢do

Professora do Curso Técnico de Meio
2004 Ambiente - SATC Especializa¢do

Coordenadora Pedagégica do Projeto
2006 "Preservar é Possivel" - SIECESC Especializacdo

Coordenadora do Setor de Meio Ambiente -
2009 SATC Especializacdo
Profissao/Cargos Exercidos ao longo da .
. Tempo aproximado em cada cargo
carreira
Auxiliar administrativo 1ano
Coordenadora do Setor de Educagdo Ambiental
da Sec. De Meio Ambiente 2 anos
Coordenadora do Parque Ecologico José
Milanese e setor de Educacdo Ambiental 2anos e meio

Professora do Curso Técnico de Meio Ambiente -
SATC

9 anos até os dias atuais

Coordenadora Pedagdgica do Projeto "Preservar
é Possivel" - SIECESC

3 anos

Coordenadora do Setor de Meio Ambiente -
SATC

4 anos até os dias atuais

E2

EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo

Profissdo/Cargo

Escolaridade

1986 Professora Quimica - Curso Mineracédo Curso Superior
1989 a 1991 Professora Quimica - Curso Mineragéo Curso Superior
1991 Eng. Quimica/ Quimica Responsavel Laboratério Curso Superior
1995 Eng. Quimica /Quimica Responsavel/ Gerente Laboratério Curso Superior

1995 até dias atuais

Eng. Quimica /Quimica Responsavel/ Gerente Laboratdrio

Curso Superior

Profissao/Cargos Exercidos ao
longo da carreira

Tempo aproximado em cada cargo

Eng. Quimica/ Quimica

22 anos

Eng. Quimica/ Gerente

18 anos




E3

EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo Profissdo/Cargo Escolaridade
1983 Balconista Ensino Fundamental
1985 Operadora de caixa Ensino Médio
1985 Balconista Ensino Médio
1987 Operadora de caixa Ensino Médio
2000 Servigos Gerais Ensino Médio
2004 Assistente Administrativa Ensino Médio
2006 Assistente Administrativa |l Ensino Médio
2011 Secretaria Escolar Ensino Superior/ Pés graduagéo

Profissao/Cargos Exercidos ao

Tempo aproximado em cada

longo da carreira cargo
Balconista 2 anos
Operadora de caixa 6 meses
Balconista 2 anos
Operadora de caixa 4 anos
Servigds Gerais 4 anos
Assistente Administrativa 2 anos
Assistente Administrativa li 5 anos

Secretaria Escolar

Exerco a 2 anos 10 meses

E5

E4
EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAQ PROFISSIONAL
Ano de Exercicio no Cargo Profisséo/Cargo Escolaridade
1989 Professora Magistério
1990 Assistente Social Magistério
1995 Diretora administrativa Ensino Superior
2001 Instrutora de curso profissionalizante Pés Graduacao
2002 Assistente Social Pés Graduagao
Profissdo/Cargos Exe_rcidos ao longo da Tempo em cada cargo
carreira
Professora 5 anos
Assistente Social 11 anos
Diretora administrativa 4 anos
Instrutora de curso profissionalizante 1ano
Assistente Social 11 anos




EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAOQ PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no

Cargo Profisséo/Cargo Escolaridade
Ensino Médio /
1993 Estagiaria em Desenhos e Projetos Técnico
Ensino Médio /
1993 Desenhista mecanico Técnico
Ensino Superior /
1996 Analista de custos / Auditora da qualidade Pds
1999 Gerente da qualidade Pés-graduagéo
2002 Coordenadora de custos / Professora universitaria Pés-graduagéo
2003 Financeiro / Professora universitaria Pés-graduagéo
Assistente da qualidade / Professora universitaria / Professora de
2004 curso técnico Pés-graduagéo
Professora universitaria / Coordenadora e Professora de curso Superior / Pés-
2004 técnico graduagao
2008 Coordenadora de ensino Pés-graduagéo
Profissao/Cargos
Exercidos ao longo da Tempo aproximado em cada cargo
carreira
Estagiaria em Desenhos e
Projetos 6 meses
Desenhista mecanico 3 anos
Analista de custos 3 anos
Controladoria 2 anos

Gerente da qualidade

3 anos e 8 meses

Coordenadora de custos 1ano
Auxiliar financeiro 6 meses
Assistente da qualidade 8 meses
Professora de curso
técnico 4 anos
Professora universitaria 4 anos

Coordenadora de ensino

Exerco a 5 anos até os dias atuais




E6

EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAOQ PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo Profissdo/Cargo Escolaridade

1996 Professora Sem Curso Superior

1997 Professora Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

1998 Educacional Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

1999 Educacional Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2000 Educacional Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2001 Educacional Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2002 Educacional Curso Superior em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia Curso Superior completo e Pos-

2003 Educacional Graduagédo em andamento
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2004 Educacional Pés- Graduagdo
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2005 Educacional Pés- Graduagdo
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2006 Educacional Pés- Graduago
Professora e Coordenadora de Tecnologia

2007 Educacional Pés- Graduagdo

2008 Coordenadora de Tecnologia Educacional Pés- Graduagdo
Coordenadora de Tecnologia Educacional e

2009 Coordenadora do EaD/EDUTEC Pés- Graduagdo
Coordenadora de Tecnologia Educacional e

2010 Coordenadora do EaD/EDUTEC Pés- Graduagdo
Coordenadora de Tecnologia Educacional e

2011 Coordenadora do EaD/EDUTEC Pés- Graduagdo
Coordenadora de Tecnologia Educacional e

2012 Coordenadora do EaD/EDUTEC Pés- Graduagdo
Coordenadora de Tecnologia Educacional e

2013 Coordenadora do EaD/EDUTEC Pés- Graduagdo

Profissao/Cargos
Exercidos ao longo da Tempo aproximado em cada cargo
carreira
Professora 10 anos

Coordenadora de
Tecnologia Educacional

16 anos até os dias atuais

Coordenadora do
EaD/EDUTEC

5 anos até os dias atuais




E7

EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo

Profissao/Cargo

Escolaridade

1969 Professora do Ensino Fundamental Graduagaol/Licenciatura
1975 Chefe de secretaria Graduagaol/Licenciatura
Graduagéo/Licenciatura/Pés
1990 Coordenadora Geral de Ensino Graduacgéo
Coordenadora de Ensino dos Cursos | Graduagao/Licenciatura/Pés
2001 Técnicos Graduagéo
Coordenadora Geral do Ensino Médio e | Graduag&o/Licenciatura/Pés
2009 Técnico Graduagéo

Profissao/Cargos Exercidos ao longo da

Tempo aproximado em cada cargo

carreira
Professora do Ensino Fundamental 6 anos
Chefe de secretaria 15 anos
Coordenadora Geral de Ensino 10 anos

Coordenadora de Ensino dos Cursos
Técnicos 9,5 anos
Coordenadora Geral do Ensino Médio e

Técnico 3,5 anos

E8

MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo Profissdo/Cargo Escolaridade
Ensino Médio e Técnico
1997 Almoxarife em Andamento
Estagiaria de Comunicag&o e Marketing Siecesc e Ensino Superior em
2003 SATC Andamento
2004 Assistente de Comunicagdo Marketing SATC Superior
Coordenagédo de Comunicagéo e Marketing /
2005 Eventos Superior / Pds-graduagéo
Coordenacao de Comunicagéo e Marketing /
2008 Eventos / Recep¢éo / Ouvidoria Pés-Graduagao
Coordenagdo de Comunicagdo e Marketing /
Eventos / Recepgao / Ouvidoria/ Logistica Coffee | Pds-Graduagéo (inicio 22
2010 Break (cozinha) pds)
Coordenacao de Comunicagéo e Marketing /
Eventos / Recepgao / Ouvidoria/ Logistica Coffee
Break (cozinha) e Professora de Marketing Ensino
2011 Técnico P6s-Graduagéo (2 pds)
Coordenagéo de Comunicagdo e Marketing /
Eventos / Recepgéo / Ouvidoria/ Logistica Coffee
Break (cozinha) e Professora de Marketing Ensino | Pos-Graduagéo (2 pos),
2013 (até Julho) Técnico e EaD inicio 3% pés
Coordenagédo de Comunicagéo e Marketing /
Eventos e Professora de Marketing Ensino Técnico | Pés-Graduagao (2 pés),
2013 (ap6s setembro) e EaD inicio 3% pés




Profissao/Cargos Exercidos ao

longo da carreira

Tempo aproximado em cada cargo

Almoxarife

5 anos

Estagiaria

10 meses

Assistente de Comunicacéo e

Marketing SATC

1 ano e 6 meses

Coordenadora de Comunicagao e

Marketing / Eventos

Exerco a 8 anos até os dias atuais

Coordenagédo Recepgao /
Ouvidoria

5 anos e 7 meses

Coordenacéo Logistica Coffee

Break (cozinha)

3 anos

Professora de Marketing Ensino

Técnico

Exerco 2 anos até os dias atuais

Professora de Marketing Ensino

Técnico - EaD

Exerco a 3 meses até os dias atuais

E9

EXEMPLO - MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no

Cargo Profisséo/Cargo Escolaridade
1997 Secretéria Ensino Médio
Ensino
1998 Professora de Inglés Municipio - RS Médio/Superior
Ensino
1999 Professora de Inglés Wizard Idiomas - RS Médio/Superior
Ensino
2001 Coordenadora Wizard Idiomas - RS Médio/Superior
2003 Professora de Inglés Colégio Marista Criciuma Superior
Professora de Inglés Colégio Marista Criciuma/Coord. Wizard
2004 Criciima Superior
Superior/ Pos
2007 Coordenadora Unidade de Idiomas SATC - Criciuma Graduagéo
Profissao/Cargos
Exercidos ao longo da Tempo aproximado em cada cargo
carreira
Professora Inglés 5 anos
Coordenadora pedagdgica 12 anos




E10

MAPEAMENTO DE ASCENSAO PROFISSIONAL

Ano de Exercicio no Cargo Profisséo/Cargo Escolaridade
1989 Professora Superior incompleto
1993 Supervisora Educacional Superior completo
1996 Psicologa Superior completo
2001 Coordenadora DRH P6s-Graduagéo

Coordenadora DRH e Professora Ensino P6s-Graduagéo e

2005 técnico especialista clinica
Orientadora Educacional, Professora P6s-Graduagéo e

2009 Ensino técnico e Graduagéo especialista clinica
P6s-Graduagéo e

2013 Coordenadora RH especialista clinica

Profissao/Cargos Exercidos ao longo da

Tempo aproximado em cada cargo

carreira

Professora 4 anos
Supervisora Educacional 2 anos
Psicdloga 4 anos

Coordenadora DRH 9 anos e 3 meses

Coordenadora DRH e Professora Ensino
técnico 4 anos
Orientadora Educacional, Professora

Ensino técnico e Graduagéo 4 anos
Coordenadora RH 2 meses




