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RESUMO  

Esta dissertação aborda o tema: Representações Sociais de mulheres em cargos de liderança 

sobre suas carreiras, na linha de pesquisa em Estratégia do Programa de Pós-Graduação em 

Administração (PPGADM), Mestrado Profissional em Administração da UNICENTRO. 

Considerando que apesar das evidentes transformações em relação ao papel da mulher, e a 

consequente ascensão na carreira que esta vem alcançando, ainda prevalece uma disparidade, 

no que se refere às questões de valorização e equiparação salarial da mulher em relação ao 

homem, e que a mesma mulher que exerce uma função de líder em uma organização, não 

deixou de lado as atividades domésticas e os cuidados dos filhos. À luz da Teoria das 

Representações Sociais (MOSCOVICI, 1978) buscou-se, como objetivo geral: compreender 

as Representações Sociais construídas por mulheres em cargos de liderança em Cooperativas 

Agroindustriais sobre suas carreiras. Deste modo, o estudo trata-se de uma pesquisa descritiva 

com abordagem qualitativa. Para a coleta de dados, foram realizadas entrevistas com seis 

mulheres em cargos de lideranças, em três Cooperativas Agroindustriais, localizadas no 

estado do Paraná. Utilizando a técnica de análise do conteúdo, os dados foram analisados e 

interpretados a partir de três categorias de análises: a) perfil das mulheres em cargos de 

liderança; b) mecanismos pessoais, sociais e organizacionais de ascensão na carreira, baseada 

nos estudos de O‟NEIL; BILIMORIA, (2005); LOMBARDI, (2006); BOTELHO; MORAES; 

CUNHA (2008) e SANTOS (2012); c) a participação das mulheres em cargos de liderança na 

formulação das estratégias, considerando a abordagem de estratégia como prática de 

WHITTIGTON (1996,2002, 2024, 2006) e JARZABKOWSKI (2007). Os resultados 

apontaram que que apesar das evidentes transformações em relação ao papel da mulher, e a 

consequente ascensão na carreira que esta vem alcançando, ainda existe uma hegemonia 

masculina nas organizações e, que esta é consequência, sobretudo dos estereótipos que 

apareceram nos três mecanismos de ascensão na carreira (pessoais, organizacionais e sociais). 

No que se refere à participação da mulher na formulação das estratégias, para as pesquisadas 

o nível de participação é indiferente do gênero, mas está relacionado aos cargos que ocupam e 

às áreas em que atuam. Assim, houve a contribuição para a redução da lacuna teórica sobre a 

temática que envolve gênero, relacionada à carreira de mulheres em cargos de liderança, e 

estas, na abordagem da estratégia como prática social, localizadas como participantes da 

formulação da estratégia das organizações, sob a perspectiva da TRS. Como contribuição 

prática para as organizações, o estudo permite a estas conhecerem melhor, a partir da voz das 

próprias mulheres, como as mudanças paradigmáticas das relações de gênero nas 

organizações têm se configurado, principalmente no que se refere às mulheres em cargos de 

liderança, para que possam adaptar suas estratégias organizacionais. 
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ABSTRACT 

This dissertation approaches the theme: social representations of women in leadership 

positions on their careers, in the line of research in Strategy of the Postgraduate Program in 

Administration (PPGADM), Professional Master in Administration of UNICENTRO. 

Considering that, despite the evident changes in relation to the role of women, and the 

consequent ascension in the career they have been achieving, still prevails a disparity in 

relation to issues of valuation and wage equality of women in relation to men; and that same 

woman who plays a leading role in an organization, did not  leave aside the chores and care of 

children. In the light of the Theory of Social Representations (MOSCOVICI, 1978), it was 

sought, as general objective: to understand the social representations that are constructed by 

women in leadership positions in agribusiness cooperatives on their careers. Thus, the study is 

a descriptive research with a qualitative approach. For data collection, interviews were 

conducted with six women in positions of leadership in three agribusiness cooperatives, 

located in the state of Paraná. Using the technique of content analysis, data were analyzed and 

interpreted from three categories of analysis: a) the profile of women in positions of 

leadership; b) personal, social and organizational mechanisms of rise in career, based on 

studies of O‟NEIL; BILIMORIA, (2005); LOMBARDI, (2006); BOTELHO; MORAES; 

CUNHA (2008) and SANTOS (2012); c) the participation of women in positions of 

leadership in the formulation of strategies, considering the approach of strategy as a practice 

of WHITTIGTON (1996, 2002, 2024, 2006) and JARZABKOWSKI (2007). The results 

showed that, despite the evident changes in relation to the role of women, and the consequent 

rise in the career that it has been achieving, there is still male hegemony in organizations, and 

that this is a consequence, mainly from the stereotypes that appeared in the three mechanisms 

of ascension in career (personal, organizational and social). Regarding the participation of 

women in the formulation of strategies, for those surveyed the level of participation is 

indifferent to gender, but it is related to the positions that they occupy and the areas in which 

they operate. Thus, there was a contribution to the reduction of the theoretical gap about the 

theme that involves gender, related to the career of women in positions of leadership, and 

these, in the approach to strategy as a social practice, located as participants in the formulation 

of the strategy of organizations, under the perspective of TRS. As a practical contribution to 

the organizations, the study allows women to better understand, from the voice of women 

themselves, how the paradigmatic changes of gender relations in organizations have been set 

up, mainly in what refers to women in leadership positions, so that they can adapt their 

organizational strategies. 
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RESUMEN 

Esta disertación aborda el tema: representaciones sociales de mujeres en cargos de liderazgo 

bajo sus carreras, en la línea de investigación en Estrategia del Programa de Postgrado en 

Administración (PPGADM), Maestría Profesional en Administración de 

UNICENTRO.Considerando que, a pesar de las evidentes transformaciones en relación al 

papel de la mujer, y el consiguiente ascenso en la carrera que ésta viene alcanzando, aún 

prevalece una disparidad, en lo que se refiere a las cuestiones de valorización y equiparación 

salarial de la mujer en relación al hombre, y que la la misma mujer que ejerce una función de 

líder en una organización, no dejó de lado las actividades domésticas y los cuidados de los 

hijos. A la luz de la Teoría de las Representaciones Sociales (MOSCOVICI, 1978) se buscó, 

como objetivo general: comprender las representaciones sociales construidas por mujeres en 

cargos de liderazgo en cooperativas agroindustriales sobre sus carreras. De este modo, el 

estudio se trata de una investigación descriptiva con abordaje cualitativo. Para la recolección 

de datos, se realizaron entrevistas con seis mujeres en cargos de liderazgo, en tres 

cooperativas agroindustriales, ubicadas en el estado de Paraná. Utilizando la técnica de 

análisis del contenido, los datos fueron analizados e interpretados a partir de tres categorías de 

análisis: a) perfil de las mujeres en cargos de liderazgo; b) mecanismos personales, sociales y 

organizacionales de ascenso en la carrera, basada en los estudios de O "NEIL; BILIMORIA, 

(2005); LOMBARDI, (2006); Botelho; MORAES; CUNHA (2008) y SANTOS (2012); c) la 

participación de las mujeres en cargos de liderazgo en la formulación de las estrategias, 

considerando el enfoque de estrategia como práctica de WHITTIGTON (1996, 2002, 2024, 

2006) y JARZABKOWSKI (2007). Los resultados apuntaron que a pesar de las evidentes 

transformaciones en relación al papel de la mujer, y el consiguiente ascenso en la carrera que 

ésta viene alcanzando, todavía existe una hegemonía masculina en las organizaciones y, que  

eso es consecuencia, sobre todo de los estereotipos que aparecieron en los tres mecanismos de 

ascenso en la carrera (personales, organizacionales y sociales). En lo que se refiere a la 

participación de la mujer en la formulación de las estrategias, para las investigadas el nivel de 

participación es indiferente del género, pero está relacionado a los cargos que ocupan ya las 

áreas en que actúan. Así, ocurrió la contribución a la reducción de la brecha teórica sobre la 

temática que involucra género, relacionada a la carrera de mujeres en cargos de liderazgo, y 

éstas, en el abordaje de  estrategia como práctica social, ubicadas como participantes de la 

formulación de estrategia de las organizaciones, bajo la perspectiva de la TRS. Como 

contribución práctica a las organizaciones, el estudio permite a éstas conocer mejor, a partir 

de la voz de las propias mujeres, como los cambios paradigmáticos de las relaciones de 

género en las organizaciones se han configurado, principalmente en lo que se refiere a las 

mujeres en cargos de liderazgo, que puedan adaptar sus estrategias organizativas. 

 

Palabras clave: Mujer; Representaciones Sociales; Cargo de Liderazgo. 
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PREFÁCIO 

 

Antes de ingressar no trabalho acadêmico-científico a que se propõe esta dissertação, 

gostaria de mencionar algumas considerações a respeito da escolha do tema abordado e da 

produção textual. Esta pesquisa surgiu do meu interesse em conhecer a realidade vivida pelas 

mulheres que ocupam um cargo de liderança, a partir da sua própria voz, considerando que, 

no meu entendimento, a compreensão da pesquisa social somente se dá pelo ponto de vista 

dos sujeitos de pesquisa que estão envolvidos com o campo a ser estudado. 

Esse interesse surgiu no segundo semestre do mestrado, após o contato com 

disciplinas que abordavam os Estudos Organizacionais. A ideia de poder compreender as 

organizações muito além dos dados técnicos, e pensar a organização “fora da caixa” me 

despertou grande interesse, como quem descobre um mundo de possibilidades que até então 

eram desconhecidas. Como o mestrado é profissional, as disciplinas não têm um 

aprofundamento teórico em cada uma das abordagens dos Estudos Organizacionais e nas 

Teorias Sociais. Assim, foi necessário mergulhar em busca desse aprofundamento e contar 

com o auxílio de professores, como a minha orientadora, professora Juliane, que me auxiliou 

nesse processo e, entre uma leitura e outra, acabei encontrando a Teoria das Representações 

Sociais, e optei por utilizá-la para sustentar o meu estudo, já que vinha ao encontro com 

aquilo que eu almejava pesquisar. 

Entendo que antes de se eleger uma abordagem de pesquisa, a utilização de um 

determinado método e como será conduzida a pesquisa, é necessária a compreensão dos 

diferentes paradigmas de pesquisa que irão guiá-los. Para esta pesquisa, considero coerente a 

adoção do posicionamento do paradigma interpretativista, seguindo a concepção de Burrell e 

Morgan (1979). Para os autores, por meio deste paradigma o sujeito busca compreender o 

mundo como ele é, mas a partir do ponto de vista do participante em ação. Portanto, a adoção 

deste paradigma está estreitamente relacionada com o propósito desta pesquisa, que é dar voz 

às mulheres em cargos de liderança, com a finalidade de compreender as Representações 

Sociais construídas por elas sobre suas carreiras. 

Ao longo do texto, o leitor poderá observar que o mesmo está escrito em primeira 

pessoa, fruto este da epistemologia interpretativista na qual esta pesquisa se vincula.  Além 

disso, a escolha em escrever em primeira pessoa visa explicitar a proximidade com o campo, e 

por acreditar que não existe neutralidade na pesquisa, uma vez que o meu modo de enxergar o 

mundo interfere na minha interpretação e na forma como observo minhas pesquisadas, como 

construo o trabalho, como analiso os dados e como formulo as reflexões aqui apresentadas. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

As questões de gênero têm sido evidenciadas nos últimos anos, impulsionadas, 

principalmente, por movimentos sociais de inclusão e diversidade, e têm sido objeto de 

estudos e tema de debates nas mais variadas áreas do conhecimento, como educação, saúde, 

psicologia, entre outras, além de ser tema recorrente na mídia e no contexto social como um 

todo.  

No campo das organizações não é diferente, a compreensão das questões de gênero, 

diversidades e minorias no ambiente organizacional, conforme destacam Andrade et al. 

(2014), são relevantes para as organizações, na medida em que ao realizarem uma política 

inclusiva e de respeito das diversidades no contexto organizacional, elas podem sair 

fortalecidas e contribuir para o amadurecimento dos debates internos e seus limites. 

Entre os estudos que abordaram a questão de gênero nas organizações, nos últimos 

cincos anos, se sobressaem os que têm a mulher como objeto de estudo, dentre os quais vale 

destacar: Ferraz et al. (2012) que enfatizam a inserção tardia das mulheres no mercado 

trabalho e a conjugação entre atividades profissionais bem-sucedidas com a missão familiar 

cumprida; Capelle et al. (2012) quando realizaram um estudo sobre as representações 

femininas da ação empreendedora, fazendo uma análise da trajetória das mulheres no mundo 

dos negócios; Capelle et al. (2013) ao estudaram a relação entre trabalho, mulheres e 

administração; Nassif et al. (2014) ao estudarem empreendedoras brasileiras, apontam que os 

aspectos pessoais confundem-se com os profissionais; Oliveira et al. (2015) buscaram 

conhecer como as mulheres que ocupam cargos de liderança utilizam o empoderamento no 

exercício profissional.  

No arcabouço destas abordagens, é possível verificar a pluralidade dos trabalhos que 

abordam a inserção das mulheres no mercado de trabalho e seus atributos, apontando as 

características empreendedoras das mulheres e as relações trabalho-família (FERREIRA et 

al., 2015), decorrente da notória expansão destas no mercado de trabalho, ocorrida 

principalmente a partir do século XX. 

Desta forma, evidencio que essa expansão, conforme Pires et al. (2010), está 

relacionada à fatores como aumento do nível de escolaridade, diminuição da taxa de 

fecundidade, à maior expectativa de autonomia econômica e de realização pessoal. Fatores 

estes que também têm colaborado para que as mulheres adentrem espaços e posições que 

antes eram ocupadas apenas por homens, como o caso dos cargos de liderança.  
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Assim, observo que os paradigmas de segregação de gênero, que se iniciam desde a 

infância, quando a criança ouve que meninos usam azul e meninas usam cor-de-rosa, e se 

estendem à vida adulta quando se separa o que é trabalho de homem e o que é trabalho de 

mulher, vêm sendo rompidos de maneira ínfima. No passado tinha-se como papel da mulher 

ser dona de casa, com atividades relacionadas aos serviços domésticos, ela era educada e 

instruída para isso, com a atribuição de ser uma “boa” esposa, uma “boa” mãe, 

paulatinamente as mulheres foram adentrando no mercado de trabalho, e percebe-se que a 

passos, ainda lentos, estão ocupando espaço nos cargos públicos e conquistando cargos com 

maiores níveis hierárquicos nas organizações. 

Entretanto, mesmo quando estas adentram nas organizações, percebo que o 

estereótipo do feminino ainda está presente. Queiroz et al. (2010) afirmam que os valores 

considerados como femininos, como a capacidade de trabalho em equipe contra o antigo 

individualismo, a persuasão em oposição ao autoritarismo, a cooperação no lugar da 

competição, estão sendo vistos positivamente nas organizações. Por sua vez, no estudo 

realizado por Capalle et al. (2012) foi diagnosticado que as mulheres desenvolvem 

características, tais como: preocupação com as pessoas, administração intuitiva, sensibilidade, 

percepção de micro sem perder a visão do macro e maior versatilidade. 

Deste modo, as mudanças são ainda incipientes, mas têm direcionado para novos 

valores e conceitos, rompendo discretamente, as fronteiras que impedem o acesso das 

mulheres a cargos de liderança. Segundo a pesquisa International Business Report (IBR) - 

Women in Business, realizada pela Grant Thornton (2016), em 36 países, a presença de 

mulheres em cargos de CEO aumentou de 5% em 2015 para 11% em 2016, sendo que no 

Brasil 19% dos cargos de liderança são ocupados por mulheres. Entretanto, as áreas que as 

mulheres têm ocupado ainda são as de menor remuneração (ANDRADE, 2016).  

De acordo com a Retrospectiva da Pesquisa Mensal de Emprego - 2003 a 2015, 

divulgada pelo IBGE (2016), em treze anos o rendimento médio real dos trabalhadores 

homens cresceu 26,8%, enquanto o das mulheres cresceu 35%. Porém, comparando a média 

anual dos rendimentos dos homens e das mulheres em 2015, em média, as mulheres ganham 

em torno de 75,4% do rendimento recebido pelos homens. 

Neste sentido, observo que apesar das evidentes transformações em relação ao papel 

da mulher, e a consequente ascensão na carreira que esta vem alcançando, ainda prevalece 

uma disparidade, no que se refere às questões de valorização e equiparação salarial da mulher 

em relação ao homem. Além disso, a mesma mulher que exerce uma função de líder em uma 

organização, não deixou de lado às atividades domésticas e os cuidados dos filhos.  
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A partir deste contexto, esta pesquisa traz à tona algumas inquietações, que precisam 

ser respondidas a partir da voz da própria mulher que chegou a um cargo de liderança, tais 

como: como ela vê sua ascensão na carreira? Como “equilibra” sua carreira com sua vida 

pessoal? Como ela se vê em posições e ambientes que historicamente são concebidos como 

redutos masculinos? Ela, mesmo estando em uma posição de liderança, realmente tem voz na 

elaboração das estratégias da organização? 

 Essas inquietações foram refletidas a partir da Teoria das Representações Sociais– 

TRS, uma vez que esta busca ilustrar a realidade social, no que se refere aos conceitos, 

suposições e explicações que nascem no cotidiano e no decorrer das comunicações 

interpessoais, sendo equivalentes aos mitos e crenças das sociedades tradicionais, ou mesmo 

uma versão contemporânea do senso comum (MOSCOVICI, 1978).  

Conforme Guerra e Ichikawa (2011) a TRS subsidia o estudo de como se dá a 

construção social da realidade, contemplando não apenas o cognitivo, como também com 

aspectos emocionais e afetivos, ponderando o entendimento no nível do senso comum. Deste 

modo, as inquietações supracitadas, dão origem a seguinte questão que norteia este estudo: 

Quais são as Representações Sociais que as mulheres em cargos de liderança em Cooperativas 

Agroindustriais têm sobre suas carreiras? 

A partir das concepções apresentadas o objetivo geral desta pesquisa foi delimitado 

da seguinte maneira: Compreender as Representações Sociais construídas por mulheres em 

cargos de liderança em Cooperativas Agroindustriais sobre suas carreiras. 

 Deste modo, os objetivos específicos são os seguintes: 

a) Descrever o perfil das mulheres em cargos de liderança; 

b) Desvendar as Representações Sociais das mulheres em cargos de liderança, 

considerando os mecanismos pessoais, sociais, e organizacionais de ascensão na 

carreira; 

c) Desvelar as Representações Sociais das mulheres em cargos de liderança quanto a 

sua participação na formulação das estratégias da organização;  

d) Refletir como essas representações moldam a realidade vivida por mulheres em 

cargos de liderança, dando origem a novas representações. 

A justificativa prática, a qual assumi para este estudo, sustenta-se na necessidade de 

se discutir a forma com que as mudanças paradigmáticas das relações de gênero nas 

organizações têm se configurado, principalmente no que se refere às mulheres em cargos de 

liderança, recaindo na importância das organizações reconhecerem essas novas configurações 

sociais para adaptarem suas estratégias.  
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Cabe neste momento destacar que a abordagem de estratégia que utilizo neste estudo, 

não está relacionada à abordagem clássica de estratégia, a qual é marcada pela influência 

econômica e ênfase positivista de seus precursores Chandler (1962) e Ansoff (1965), mas, 

volta-se para a abordagem de estratégia sob a perspectiva social, na qual entendo haver um 

estreitamento entre estratégia com mecanismos de interação social e com métodos de 

condução de práticas, que permitem o desenvolvimento de soluções de problemas cotidianos, 

localizados na sociedade em geral (WHITTINGTON, 2004). 

Nesta maneira de ver a estratégia como prática social, a preocupação está mais 

direcionada aos diversos atores envolvidos no processo do “fazer estratégia” e como esses 

interagem entre si, do que apenas nas organizações (WHITTINGTON, 2004). Para Silva, 

Carrieri e Junquilho (2011) essa perspectiva permite enxergar as organizações como 

resultantes de conjuntos de práticas vivenciadas por seus atores, vinculando estes a contextos 

por eles revelados no cotidiano. 

Isto posto, entendo a relevância para as organizações, não só do entendimento da 

interferência das mudanças decorrentes de variáveis políticas-legais e econômicas, mas 

também das novas configurações de contextos culturais e sociais. Portanto, no que se refere à 

questão de gênero nas organizações e, especificamente ao tema desta pesquisa, que é as 

mulheres em cargos de liderança, considero a relevância da compreensão de como se 

configuram as representações que as mulheres, inseridas em cargos historicamente concebidos 

como cargos masculinos, têm de si mesmas em suas carreiras, pautando assim o imbricamento 

entre o referido tema e a linha de pesquisa de estratégia, a qual esse estudo faz parte. 

Cabe explanar que ao tratar da mulher, nesta dissertação, adoto a compreensão de 

gênero a partir das concepções da abordagem relacional de gênero (BEAUVOIR, 1980; 

SCOTT,1986; BOURDIEU, 1999), a qual considera o gênero como uma construção social, 

que depende das relações de poder constituídas entre os atores, da cultura e da sociedade em 

que estes estão inseridos, não se limitando às diferenças biológicas e anatômicas entre homens 

e mulheres. 

Ainda, esclareço que o termo “mulher”, neste trabalho, é abarcado em sua 

pluralidade, apesar de reconhecer as particularidades relacionadas à mulher negra, à mulher 

pobre, à mulher lésbica, entre outras minorias relacionadas à mulher, como um campo fértil 

de reflexão, não é propósito deste estudo aprofundar tais aspectos. 

Expostas estas considerações, justifico a escolha da TRS para a discussão teórica 

deste estudo. Na concepção de Jodelet (2001), principal expoente do desdobramento de TRS 

denominado culturalista ou processual, o qual irá subsidiar a pesquisa, as Representações 
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Sociais são “uma forma de conhecimento, socialmente elaborada e partilhada, com um 

objetivo prático, e que contribui para a construção de uma realidade comum a um conjunto 

social”.  

Jovchelovitch (2000; 2002) argumenta que o indivíduo constrói novos significados 

devido à sua relação com o mundo. É pelas relações com outros indivíduos que emergem as 

representações, e essas representações admitem a existência de símbolos, criados pelas ações 

do sujeito para dar sentido e formar o ambiente que ele está inserido. Ou seja, essas 

representações moldam a realidade vivida, que por sua vez formam novas representações 

(GUERRA; ICHIKAWA, 2013). 

No sentindo de apresentar um panorama, sobre produção científica que envolve a 

utilização da TRS no campo organizacional, Martins-Silva et al, (2016) realizaram um estudo 

bibliométrico, referente ao período de 2001 a 2014, no qual identificaram que as subcate-

gorias de objetos que obtiveram maior representatividade nos trabalhos científicos foram 

profissões, carreiras e trabalho, seguidas por gestão e gênero. No que se refere aos estudos 

que contemplam as Representações Sociais de mulheres em cargos de liderança, 

especificamente, encontrou-se estudos como os de Diniz et al. (2011), Andrade (2012) e 

Palma et al. (2012) e Carrieri et al. (2013). 

Realizei também uma pesquisa das publicações recentes (2007 a 2017), nas bases de 

dados Academic Search Premier EBSCO, Google Acadêmico, Periódicos da Capes, Spell e 

Scielo considerando artigos, teses e dissertações, por meio de buscas associando os seguintes 

termos: mulheres em cargos de liderança; Representações Sociais, estratégia como prática e 

mulheres, não encontrando nenhum trabalho que relacionasse mulheres em cargos de 

liderança x estratégia como prática social x TRS 

Portanto, confirmo que a temática que envolve gênero, relacionada à carreira de 

mulheres em cargos de liderança, e estas, na abordagem da estratégia como prática social, 

localizadas como participantes da formulação da estratégia das organizações, sob a 

perspectiva da TRS, apresenta uma lacuna teórica, que justifica a abordagem como relevante 

para o desenvolvimento de pesquisas acadêmicas e profissionais. 

Assim, a fim de ilustrar e operacionalizar empiricamente as reflexões aqui 

apresentadas, escolhi como locus de pesquisa o setor cooperativista agroindustrial do centro-

sul do Paraná. Os motivos que levaram a escolha desse locus têm quatro aspectos principais: 

(a) a aspiração não só econômica, mas também social, do setor cooperativista; (b) setor 

agroindustrial caracteristicamente masculino; (c) representatividade do setor agroindustrial no 
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Brasil e no Paraná e (d) o meu interesse pessoal, por ser mulher e ser funcionária em uma 

cooperativa agroindustrial. 

Considero que esses aspectos mostram o setor cooperativista agroindustrial como um 

campo em expansão para o desenvolvimento dos objetivos a que se propõe esta pesquisa. 

Entretanto, embora os resultados possam trazer contribuições às cooperativas, no que se refere 

a uma melhor compreensão do contexto social que estão inseridas, referente às mulheres em 

cargos de liderança, oportuno ressaltar, com base nas reflexões apresentadas até aqui, que o 

foco do estudo é o indivíduo (mulheres em cargo de liderança) e não as organizações.  

A escolha por estudar mulheres que estão em cargos de liderança, e não mulheres 

que ocupam outros cargos, se deu pelo fato de que embora as mulheres venham conquistando 

seu espaço na sociedade e no mercado de trabalho, ainda são evidentes as disparidades 

salariais, de atribuições das tarefas e de cargos que estas ocupam nas organizações, ou seja, a 

minoria não é apenas a presença das mulheres nas organizações, mas, principalmente, a 

presença destas em cargos de liderança.  

Além disso, estudar aquela que conseguiu alcançar estes níveis hierárquicos, 

conciliando carreira com vida pessoal, merece aprofundamento. Outro aspecto de relevância, 

ao estudar a mulher em cargo de liderança, segundo Santos (2012) é porque ela própria, difere 

em relação ao seu posicionamento nesse ambiente masculino, utilizando-se em alguns 

momentos de uma postura mais masculina e, por isso, mais aceita e em outros momentos usa 

atributos acatados como femininos. 

Pondero que ao mencionar o termo “liderança” ao longo deste trabalho, o mesmo 

está relacionado exclusivamente ao aspecto hierárquico que a palavra conota, referindo-se às 

posições de gerentes, coordenadoras, supervisoras e outras que tenham uma equipe sob sua 

responsabilidade, e não para remeter às características pessoais das pessoas que ocupam tais 

cargos. Destaco também que esta pesquisa não se concentra em esgotar respostas ou trazer 

verdades irrefutáveis, mas busca-se a compreensão das Representações Sociais das mulheres 

em cargos de liderança na contemporaneidade sobre suas carreiras. 

A estrutura da dissertação foi configurada em 5 capítulos. Assim, o capítulo 1, é 

composto pela introdução, no qual apresento o contexto e delimitação do tema, os quais 

originam a questão de pesquisa, os objetivos e a justificativa prática e teórica para o 

desenvolvimento do trabalho.  

No capítulo 2, trago o referencial que sustenta teoricamente a discussão da pesquisa. 

No primeiro item do capítulo, explano sobre a abordagem de estratégia como prática. Na 
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sequência abordo a mulher nas organizações e, por fim, no terceiro item discorro sobre a 

Teoria das Representações Sociais. 

Por sua vez, no capítulo 3 explicito os caminhos metodológicos percorridos na 

execução da pesquisa e os métodos utilizados para responder à questão de pesquisa e alcançar 

os objetivos propostos. No capítulo 4 apresento os resultados da pesquisa e a triangulação 

com a literatura específica, e por fim, no capítulo 5 realizo as considerações finais, destacando 

as contribuições e as limitações do estudo. 

O quadro 1 sintetiza a configuração dos capítulos deste estudo. Na sequência inicio a 

discussão teórica que sustenta a pesquisa. 
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Quadro 1: Estrutura da dissertação 

C
a

p
ít

u
lo

 1
 

Introdução 

Contexto 

Delimitação do Tema 

Questão de Pesquisa 

Objetivo Geral 

Objetivos Específicos 

Justificativa Prática e Teórica 

Estrutura da Dissertação 

C
a

p
ít

u
lo

 2
 

Referencial Teórico 

A Estratégia Como Prática Social 

A Mulher nas Organizações 

Contexto da Mulher no Mercado De Trabalho 

A Ascensão na Carreira da Mulher 

Mecanismos Pessoais 

Mecanismos Sociais 

Mecanismos Organizacionais 

Teoria das Representações Sociais 

Contexto e Conceitos da Teoria das Representações Sociais 

Desdobramento Culturalista ou Processual 

C
a

p
ít

u
lo

 3
 

Caminhos 

Metodológicos 

Abordagem Metodológica 

Modelo Teórico e Categorias De Análise 

Definição do Locus de Pesquisa e Pesquisadas 

Técnica de Coleta de Dados 

Técnica de Análise dos Dados 

Síntese da Metodologia de Pesquisa 

C
a

p
ít

u
lo

 4
 

Apresentação e 

Análise dos Dados 

Coletados 

Perfil das Pesquisadas 

Representações Sociais Sobre a Ascensão na Carreira 

“ Difícil, mas não Impossível! É uma Realização”: Os Mecanismos 

Pessoais de Ascensão da Carreira 

“ Um Livro de Receitas a Ser Seguido”: Os Mecanismos Sociais de 

Ascensão na Carreira 

“ Um Universo um Pouquinho mis Direcionado para o Homem”: Os 

Mecanismos Organizacionais de Ascensão na Carreira 

Representações Sociais Sobre a Participação na Formulação das 

Estratégias 

A Realidade Vivida e as Novas Representações 

C
a

p
ít

u
lo

 5
 

Reflexões Finais 

Reflexões Acerca dos Objetivos  

Limitações da Pesquisa  

Sugestões para Futuras Pesquisas 

Fonte: Elaborado pela autora (2018). 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Considerando os propósitos da pesquisa, fiz a divisão do referencial teórico em três 

partes. O primeiro item do capítulo tem por objetivo relacionar o tema proposto para estudo, 

com a linha de pesquisa de estratégia, na qual este concentra-se. Assim, realizei a 

aproximação do tema, bem como, da teoria que dará o aporte para os objetivos (TRS), com a 

abordagem de estratégia como prática. Explano esta abordagem, baseada principalmente, nos 

conceitos do seu precursor, Whittington (1996, 2002, 2004, 2006). O enfoque do autor 

contempla três elementos principais: a prática, a práxis e os participantes  

Deste modo, entendendo a mulher em cargo de liderança, localizada nesta 

perspectiva, como particpante do “fazer estratégia”, abordo o segundo item do capítulo: a 

mulher nas organizações. Neste item, contemplo o contexto da mulher no mercado de 

trabalho, bem como, uma explanação sobre ascensão na carreira, com o objetivo de sustentar 

teoricamente objetivos específicos propostos.  

No terceiro e último item do capítulo, descrevo a teoria que sustenta o estudo 

proposto, a Teoria das Representações Sociais (MOSCOVICI, 1978; JODELET, 2001) com 

seus principais conceitos, e o seu desdobramento teórico culturalista ou processual, proposto 

por Jodelet (2001), o qual é adotado nesta dissertação. 

Em virtude da literatura apresentar inúmeros autores e diferentes visões conceituais, 

a síntese do quadro 2 evidencia os conceitos adotados nesta pesquisa, os quais irão sustentar e 

nortear este estudo. 
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Quadro 2: Síntese dos conceitos adotados 

Abordagem  Conceitos adotados  Autores 

Estratégia como prática social 

A perspectiva da estratégia como prática foca a estratégia 

como algo que as pessoas fazem no dia-a-dia.  

 

Assim, na proposta de Whittington (2006), a prática da 

estratégia está relacionada a três elementos, que podem 

ser considerados isoladamente, a saber: a prática, a práxis 

e os participantes (praticantes) 

WHITTIGTON 

(1996,2002, 2024, 

2006) 

JARZABKOWSKI 

(2007) 

Carreira  

Carreira são as sequências de posições ocupadas e de 

trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa. A 

carreira envolve uma série de estágios e a ocorrência de 

transições que refletem necessidades, motivos e 

aspirações individuais e expectativas e imposições da 

organização e da sociedade” 

LONDON; 

STUMPH (1982); 

Ascensão da carreira feminina 

A compreensão da ascensão da carreira feminina, pode-se 

dar a partir de três mecanismos e/ou arranjos que 

possibilitam às mulheres ocupar cargos estratégicos: 

mecanismos pessoais, sociais e organizacionais 

O‟NEIL; 

BILIMORIA, 

(2005); 

LOMBARDI, 

(2006); BOTELHO; 

MORAES; CUNHA 

(2008); SANTOS 

(2012) 

Representações Sociais 

As Representações Sociais referem-se aos conceitos, 

suposições e explicações que se originam no cotidiano e 

no decorrer das comunicações interpessoais. Dessa forma, 

são equivalentes aos mitos e crenças das sociedades 

tradicionais, ou mesmo uma versão contemporânea do 

senso comum. 

MOCOVICCI 

(1978,2001,2003) 

A representação social refere-se a uma interpretação que 

permite pensar a realidade cotidiana. É uma forma de 

conhecimento social, desenvolvido em conjunto por 

indivíduos e grupos, de modo a possibilitar um 

posicionamento diante de situações, eventos, objetos e 

comunicações a eles pertinentes. Os sujeitos estabelecem 

Representações Sociais para se ajustarem ao mundo, tanto 

física como intelectualmente, estabelecendo estratégias de 

como pensar e agir sobre as práticas do cotidiano. 

JODELET (2001) 

Fonte: elaborado pela autora (2018). 

 

Expostas estas considerações, abro o primeiro item do capítulo, abordando a 

estratégia como prática social, fundamentando-o nos conceitos de Whittigton (1996,2002, 

2024, 2006) e Jargowskiz (2007). 

 

2.1 A ESTRATÉGIA COMO PRÁTICA SOCIAL 

 

O campo da estratégia organizacional é reconhecido, de modo geral, pelas 

abordagens econômica e ênfase positivista de seus precursores Chandler (1962) e Ansoff 

(1965). Desta perspectiva emergiram as percepções da abordagem clássica, evolucionária, 
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sistêmica e processual (WHITTINGTON, 2002).  Johnson et al. (2007) apontam que as 

abordagens clássica, evolucionária e sistêmica, consideram a estratégia como propriedade da 

organização, sendo esta possuidora de estratégias de diferenciação, de diversificação ou de 

associação, e tendo processos de criação, de planejamento estratégico, de decisão e de 

mudança organizacional (OKAYAMA et al., 2014).  A abordagem processual, por sua vez, 

aborda o planejamento como desnecessário, na medida em que considera que a estratégia 

emerge através de um processo de aprendizado prático (WHITTINGTON, 2002). 

E foi a abordagem processual de estratégia (PETTIGREW,1977; MINTZBERG, 

1978) que propiciou o debate da perspectiva de estratégia como prática social, a qual segundo 

Okayama et al. (2014) realoca o foco dos estudos em estratégia para a ação do “fazer 

estratégico”, apesar de não reconhecer tal ação como foco principal de pesquisa, uma vez que 

o comportamento do sujeito é a base para a compreensão do conteúdo do “fazer estratégico”.  

Apesar da abordagem da estratégia como prática social ter sido iniciada na década de 

90, existem inúmeros trabalhos que debatem a estratégia como prática, entretanto, não é foco 

dessa dissertação apresentar todos os trabalhos localizados. Portanto, elegeu-se apresentar os 

autores Whittington e Jarzabkowski, por serem seminais e os mais citados nos artigos sobre a 

temática, de acordo com os apontamentos de Dias (2015).  

Em seu estudo, em 1996, Richard Whittington apresenta essa nova alternativa para 

os estudos de estratégia (OKAYAMA et al., 2014), intitulada estratégia como prática 

(WHITTIGNTON 1996; 2002; 2004; 2006), derivada da teoria social da década de 80, esta 

traz uma perspectiva sociológica para a estratégia, ao ampliar os atores envolvidos na 

estratégia da organização, contemplando além dos conhecimentos formais, também a 

valorização das experiências cotidianas nas organizações, que muitas vezes não são abordadas 

na perspectiva clássica (DIAS, 2015).  

Whittington (1996) buscou mostrar a relevância da compreensão da maneira como os 

participantes agem e interagem ao “fazer estratégia”, e ainda, apresenta as ponderações 

acerca da diferença entre a abordagem da estratégia como prática social e da perspectiva 

processual. Para o autor, a abordagem processual focaliza a organização como um todo, já a 

estratégia como prática social, enfatiza as práticas realizadas por seus participantes. 

Já em 2004, o autor propôs duas pautas para a pesquisa de estratégia como prática 

social, a primeira que foca para o topo da organização, com uma perspectiva sociológica, que 

considera a estratégia como uma atividade social, cujas práticas são importantes para toda a 

sociedade. A segunda, uma perspectiva gerencialista, que foca para um nível abaixo da 

organização, trata dos processos estratégicos gerais, que transformarão a compreensão 
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sociológica em vantagens para a prática nos seguintes termos: como os administradores se 

tornam estrategistas, como as habilidades estratégicas são adquiridas e como as tecnologias 

estratégicas podem ser mais bem desenhadas e bem utilizadas (WHITTINGTON, 2004). Para 

Dias (2015) ambas privilegiam a atuação do campo organizacional como um todo (contexto 

social mais amplo) ou dos participantes (individualmente) da estratégia. 

Jarzabkowski (2004) considera que o foco da estratégia como prática social está em 

como ocorre a interação entre os atores, e a interação destes com os recursos, físicos e sociais, 

envolvidos na construção, implantação e controle da estratégia, considerando os níveis: macro 

(externo à organização); meso (organizacional); e micro (participantes e ações cotidianas). 

Portanto, a estratégia como prática busca compreender os processos organizacionais no nível 

micro, mas também entender as práticas em um contexto social mais amplo 

(WHITTINGTON, 2004). 

Assim, na proposta de Whittington (2006), a prática da estratégia está relacionada a 

três elementos, que podem ser considerados isoladamente, a saber: a prática, a práxis e os 

participantes A prática diz respeito aos métodos de decisão estratégica, ferramentas, normas, 

discursos e procedimentos que norteiam as atividades cotidianas; a práxis são as atividades 

relacionadas no “fazer estratégia”, sendo o modo como o trabalho da estratégia se concretiza 

na organização. É a atividade em si realizada pelo participante; e participante é o executor das 

práticas, a pessoa que está envolvida no “fazer estratégia”. 

A partir destes elementos, Jarzabkowski et al. (2007) propuseram um quadro 

conceitual para se analisar a estratégia como prática, conforme apresentado na figura 1. 

 

Figura 1: Quadro conceitual para análise da estratégia como prática 

 

Fonte: Jarzabkowski et al. (2007, p.5). 
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Por meio da figura 1, Jarzabkowski et al. (2007) buscaram demonstrar que a 

conjunção da prática, práxis e participantes, dá origem ao Strategenzing, o “fazer estratégia”.  

Okayama et al. (2014) explanam que os pontos A, B e C, da figura, representam maior foco 

em um determinado quesito, conforme o objetivo da pesquisa a ser conduzida. Porém, de 

acordo com Johnson et al. (2007), os elementos, bem como seus pontos de interseção, não são 

estáticos, mas modificam-se a partir da influência das atividades na estrutura (OKAYAMA et 

al., 2014). 

Deste modo, esta pesquisa tem como foco os participantes. Considerando que os 

participantes de estratégia, segundo Jarzabkowski e Whittington (2008) são os consultores, os 

analistas, reguladores, os gestores de projetos, os gestores de topo e os gestores 

intermediários, que influenciam a estratégia de uma organização, bem como uma das 

sugestões de pesquisa da estratégia como prática social proposta por Vaara e Whittington 

(2012), onde sugerem verificar como ocorre a participação, a inclusão, a (des) igualdade de 

gênero e a capacitação dos indivíduos na estratégia, o foco de estudo são as mulheres em 

cargos de liderança, entendendo estas como participantes do “fazer estratégia”.  

No próximo tópico, discuto a respeito da mulher nas organizações, abordando o 

contexto e evolução da mulher no mercado no trabalho e aspectos de sua ascensão na carreira. 

 

2.2 A MULHER NAS ORGANIZAÇÕES 

2.2.1 Contexto Da Mulher No Mercado De Trabalho 

 

Para iniciar a contextualização da mulher no mercado de trabalho, considero 

relevante começar com a exposição do renomado trabalho de Beauvoir (2009), a qual teve sua 

obra original publicada em 1967. Para a autora, as mulheres são construídas como o “outro” 

na sociedade, a partir da ideia de que o papel destas é considerado secundário, não como 

meras espectadoras, contudo vistas como figuras de apoio por trás de grandes homens que se 

tornaram parte da história humana. 

Conforme complementa Carrieri et al. (2013), embora a maternidade tenha sido 

venerada em alguns momentos da história, as mulheres nunca tiveram um lugar igual ou 

privilégios em comparação com os homens. Neste aspecto, Beauvoir (2009) infere que os 

homens acreditam que a humanidade emerge da imagem masculina, e as mulheres são 

percebidas como os “outros”. 
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Os registros históricos, apontam que foi durante a primeira e a segunda guerra 

mundial que as mulheres passaram a assumir os negócios da família, decorrente da 

participação dos esposos nos campos de batalha, e consequentemente pela impossibilidade 

física e psicológica de alguns, de retornarem às suas funções no mercado de trabalho, após o 

final das guerras. Entretanto, foi com o começo do sistema capitalista que essa entrada se 

consolidou, com a transferência da mão-de-obra feminina para os setores fabris (PROBST, 

2013). 

Em consonância, Souza (2014) complementa que desde a primeira Revolução 

Industrial, no início do século XVIII na Inglaterra, e outros impactos gerados no século XIX, 

como o surgimento das máquinas que extinguiram, em grande parte, a necessidade da força 

física, característica predominante masculina, contribuiu para entrada da mão-de-obra 

feminina nas fábricas. 

Essa assertiva de Souza (2014) foi debatida no Capítulo XIII (“A maquinaria e a 

indústria moderna”) da obra O Capital de Marx (1968), o qual traz à tona esta situação de 

exploração do trabalho feminino e também do trabalho infantil, decorrente da intensificação 

do trabalho. O autor explana que a maquinaria, tornou “dispensável” a força muscular 

masculina e levou à “apropriação de forças de trabalho suplementares”: trabalho feminino e 

infantil.  

 

A introdução da maquinaria transformou por completo as relações entre o capitalista 

e o trabalhador, tornando supérflua a força de trabalho muscular A maquinaria 

permite o emprego de trabalhadores sem força muscular ou com desenvolvimento 

físico incompleto, mas com membros mais flexíveis. Por isso, a primeira 

preocupação do capitalista ao empregar a maquinaria, foi a de utilizar o trabalho das 

mulheres e das crianças. (...). A maquinaria transformou-se imediatamente em meio 

de aumentar o número de assalariados, sem distinção de sexo e de idade, sob o 

domínio direto do capital. (...). Desse modo, a máquina ao aumentar o campo 

específico de exploração do capital, o material humano, amplia, ao mesmo tempo, o 

grau de exploração. (...). Antes, vendia o trabalhador sua própria força de trabalho, 

da qual dispunha formalmente como pessoa livre. Agora vende mulher e filhos 

(MARX, 1968, p.449-451). 

 

A maquinaria tornou a exploração ainda mais forte, pois, o trabalho feminino, era 

menos especializado, porém mais barato, em relação à mão-de-obra masculina. Assim, por 

esse barateamento, passou a ser indispensável para a indústria. Contudo, não deixou de ser 

imprescindível para os cuidados com a casa (ALVESSON; BILLING, 1997), de modo que a 

mulher agora acumulava, além de toda a responsabilidade pelos afazeres domésticos, também 

sua função no mercado de trabalho. 
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Percebe-se a conotação de importância do ato de trabalhar fora de casa, e conquistar 

espaços que eram redutos e atribuições masculinas, como o setor fabril, quando se reflete a 

relação da comemoração do dia da mulher com sua entrada no mercado de trabalho, como se 

tal ato remetesse a uma maior valorização e percepção destas pela sociedade. Tal reflexão 

levantada no estudo de Cappelle et.al. (2013), diz respeito ao marco de 1857, onde no dia 8 de 

março, 129 operárias de uma fábrica americana manifestaram-se contra as más condições de 

trabalho e para a redução da carga horária, ocupando as instalações da indústria e foram 

reprimidas por seus patrões, os quais fecharam as portas da fábrica e atearam fogo nas 

operárias, e estas foram queimadas vivas. O dia ficou conhecido como o “Dia Internacional da 

Mulher Trabalhadora” a partir de 1910, na “Conferência Internacional da Mulher Socialista”, 

mas, somente em 1975, quando a ONU incluiu o dia 8 de março em seu calendário oficial de 

comemorações, a data foi incorporada pelos diversos países do mundo, passando a ser 

conhecido como o “Dia Internacional da Mulher” (TOSCANO; GOLDEMBERG, 1992; 

CAPELLE et al., 2013). 

Alvesson e Billing (1997) indicam que a Revolução Industrial transformou o 

trabalho, e que com a entrada maciça das mulheres no mercado de trabalho, neste período, 

começaram a surgir leis de proteção ao trabalho feminino, como a licença-maternidade, a 

restrição da jornada semanal de trabalho e a limitação do trabalho noturno, com o objetivo de 

não prejudicar os papéis femininos relacionados à família. Vale destacar que essas leis foram 

decorrentes de pressões e mobilizações sociais ocorridas na época. 

As conquistas de novos patamares, profissões de maior relevância e valor e entrada 

da mulher no cenário político, se deu a partir da década de 70, e com o passar do tempo 

algumas barreiras relacionadas ao papel definido a elas no passado, ou seja, de serem apenas 

reprodutoras, passivas, e responsáveis pelos afazeres domésticos, foram sendo vencidas. Estes 

ganhos sociais, políticos e econômicos consideráveis e a melhora na situação de muitas 

mulheres, são atribuídos, principalmente aos movimentos chamados de feministas, que 

tiveram início também neste período (SCHLICKMANN; PIZARRO, 2013; CALÁS; 

SMIRCICH, 2014). 

Conforme Nascimento (2015), a ONU Women- entidade das Nações Unidades para 

igualdade de gênero e empoderamento das mulheres -  ONU Mulheres, em relatório 

divulgado em 2015, apresenta considerações relevantes com relação a participação da mulher 

no mercado de trabalho a nível global, tais como elenca a autora: 

 Desde os anos 90 a diferença de gênero na participação no mercado de trabalho 

diminuiu de 28% para 26% entre 1992 e 2012. 



31 
 

 

 Há uma separação ocupacional eminente, na qual as mulheres ocupam empregos 

de baixa remuneração, com menor acesso à proteção social e com remuneração, 

em média, menor do que a dos homens, por atividade de igual valor. Além disso, 

os resultados do trabalho da mulher ainda são limitados pela desproporcionalidade 

do trabalho não remunerado que realizam.  

 Com o objetivo de acelerar o progresso torna-se essencial abordar a baixa 

qualidade do trabalho disponível para as mulheres, através de reforço de medidas 

de garantia dos direitos das mulheres no trabalho. Ajustar políticas 

macroeconômicas que possibilitem a criação e redistribuição de trabalho decente. 

Ampliar medidas sociais de proteção, de serviços acessíveis, de cuidados de 

qualidade e a melhoria da infraestrutura. 

 Promoção de Direitos Econômicos e independência das mulheres, incluindo 

acesso ao emprego, ao abrigo apropriado, condições de trabalho, controle sobre os 

recursos, eliminação de discriminação e segregação ocupacional, a harmonização 

das responsabilidades profissionais e familiares para mulheres e homens.  

Nascimento (2015) aponta ainda, como base nos dados divulgados pela ONU Women 

(2015), que de modo geral, em contexto global, apesar dos avanços da mulher no mercado de 

trabalho, as mulheres estão concentradas em cargos de apoio administrativo e representadas 

moderadamente em cargos de liderança. 

Dados mais recentes, apresentados em estudo da Organização Internacional do 

Trabalho – OIT, revelam que nos países de economias desenvolvidas as mulheres 

permanecem sobrerrepresentadas (em comparação com a sua participação no emprego total) 

nas duas profissões mais mal pagas: pessoal de secretariado, serviços e de vendas (60 %); e 

em profissões não qualificadas (50%). Por outro lado, conforme gráfico ilustrado na figura 2, 

também é nestes países que há uma ligeira sobrerrepresentação das mulheres no grupo 

profissional mais bem pago de Gestores, profissionais e técnicos (OIT, 2016). 
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Figura 2: Proporção de ocupação de mulheres no total de empregos (%) 

 

Fonte: Organização Internacional do Trabalho – OIT (2016). 

 

É possível observar ainda, que a participação dos homens continua sendo 

hegemônica nos cargos de gestão e profissões técnicas, onde as mulheres ocupam pouco mais 

de 40% do total de empregos nessas áreas. Para Nascimento (2015), são vários os fatores que 

influenciam a divisão do trabalho fundamentada no gênero, sendo um deles o estereótipo 

concernente ao que é considerado trabalho adequado para homens e o que é considerado 

trabalho adequado para mulheres. 

Ao tratar especificamente da situação da mulher no Brasil, essa não difere da 

situação da mesma em contexto mundial. A exploração da mulher pelo homem foi uma 

característica do regime patriarcal, criada principalmente pelo contexto e pelas relações 

sociais, que dominou longo tempo no Brasil, sendo marcada também por extrema segregação 

de gênero, onde a mulher possuía apenas um papel de mãe e esposa. 

Diante da atribuição apenas dos cuidados domésticos, tendo como “função” ser 

esposa e mãe, a mulher vivenciava uma situação de total dependência. Primeiro, em relação 

ao pai e depois, ao marido. Nas palavras de Santos (2012) esse enclausuramento vigorava 

pelo fato dela não ter a necessidade de se ausentar de casa para obter o que necessitava, já que 

tudo era entregue em domicílio pelas lojas, mascates e quitandeiras. 

Santos et al. (2015) enfatizam que tanto a Igreja, quanto o Estado exaltavam a 

imagem da mulher com o objetivo secundários, de submissão e domínio do homem. Logo, 
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estas duas intuições, por meio de discursos moralistas sobre a vida das mulheres, exerceram 

grande influência na manutenção da dominação masculina, a qual se estabeleceu e se manteve 

com apoio das instituições religiosas e legais (NASCIMENTO, 2015). 

Araújo (2002) destaca que acompanhando a urbanização e industrialização, a 

participação da mulher no mercado de trabalho no Brasil, cresceu entre as décadas de 20 e 80. 

Com as necessidades de mão de obra da industrialização, no século XIX aumentou a demanda 

de mulheres solteiras, de famílias economicamente mais desfavorecidas para trabalhar nas 

fábricas (ROCHA-COUTINHO,1994; BERTOLINI, 2002), entretanto, estas começam a ser 

retiradas destes locais quando o processo industrial avança, e opta-se pela mão-de-obra 

masculina. Contudo, o número de trabalhadoras nas empresas fabris permaneceu elevado, pois 

se tratava de uma mão-de-obra mais barata (SANTOS et al., 2015). 

Após a Segunda Guerra Mundial vários fatores auxiliaram para a emancipação da 

mulher brasileira. Nas décadas de 50 e 60 ter uma carreira ainda era inaceitável para a mulher 

brasileira, a educação era um luxo ou percebida apenas para formação de uma mãe e esposa 

melhores (ROCHA-COUTINHO, 1994). 

Neste sentido, Callegari (2000) e Bruschini (2007), esclarecem que a legitimação da 

entrada das mulheres no mercado de trabalho, ocorreu, principalmente a partir dos anos 70, e 

se deu a partir do ingresso em universidades, sendo que essa expansão da escolaridade 

impacta de forma marcante o ingresso em diversas áreas, incluindo a entrada em profissões 

tradicionalmente masculinas e em posições mais valorizadas, mesmo que persistindo as 

diferenças salariais. 

Contudo, as mudanças significativas, surgiram de forma mais acentuada a partir de 

1990, momento em que começou a se falar em feminização do mercado de trabalho. As 

mudanças são oriundas das profundas transformações provenientes do capitalismo, 

globalização, reestruturação econômica e a consequente busca por novas forças produtivas 

(ARAÚJO, 2002). 

O fato da participação das mulheres no mercado de trabalho ter aumentado 

significativamente, ao longo do tempo, é conhecido e evidenciado em praticamente todos os 

estudos que tratam da emancipação desta, seja em suas carreiras, na economia e sociedade 

como um todo. Entretanto, a evolução da mulher como força de trabalho e a chegada de 

inovações legais, tecnológicas e organizacionais, não trouxe, ainda, mudança significativa na 

organização do trabalho. Pois, a supremacia do masculino ainda é evidenciada, uma vez que a 

maioria das mulheres trabalhadoras se situa em atividades de baixa remuneração. 
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Quanto às diferenças salariais entre homens e mulheres, o relatório da OIT ainda 

afirma que embora tenha-se presenciado alguns progressos na redução destas, as melhorias 

são pequenas e, se as atuais tendências se mantiverem, serão necessários mais de 70 anos até 

que as disparidades salariais de gênero sejam completamente eliminadas (OIT, 2016). 

Nota-se também que o acesso a posições mais altas e de maior destaque veem sendo 

alcançadas por mulheres, mas ainda a passos lentos, e o domínio masculino ainda é eminente, 

sendo que aquelas que conseguem ultrapassar a fronteira entre o nível médio e o topo da 

estrutura hierárquica, mesmo representando um número em crescimento, ainda significam 

uma minoria no mundo do trabalho (SILVA, 2012; MEDEIROS, 2014). 

Estas afirmativas são ratificadas pelo Relatório Anual Socioeconômico da Mulher 

(RASEAM, 2013), o qual demonstra que é reduzido o número de mulheres em cargos 

diretivos nos diferentes ramos de atividade econômica, cerca de 36% do total. Os setores 

agrícola e de construção são os que têm os menores índices de presença feminina em altos 

cargos e a participação das mulheres é maior nas áreas consideradas “femininas”: 65,6% em 

educação, saúde e serviços sociais, cerca de 44% no setor de alojamento e alimentação 

(RASEAM, 2014, p. 46).  

Fica evidente que embora as mulheres venham conquistando seu espaço na sociedade 

e no mercado de trabalho, os resquícios de segregação do sistema patriarcal, que distingue o 

que é para homem e o que é para mulher, ainda são evidentes, tanto nas disparidades salariais, 

nas atribuições das tarefas e nos cargos que estas ocupam nas organizações. 

Isto posto, o próximo item deste capítulo procura elucidar, por meio da literatura, os 

mecanismos que possibilitam a compreensão da ascensão na carreira da mulher. Para tanto, 

utilizo a mesma taxonomia utilizada por Santos (2012): mecanismos pessoais, mecanismos 

sociais e mecanismos organizacionais. 

 

 

2.2.2 A Ascensão na Carreira da Mulher 

 

Antes de submergir nos mecanismos que permitem a compreensão da ascensão na 

carreira da mulher, se faz relevante o entendimento do conceito de carreira que os embasam. 

A palavra carreira em si,  conforme as ponderações de Schein (1993) é usada de diferentes 

maneiras e com significados distintos, além disso, conforme Medeiros (2014) aponta, o 

conceito de carreira, inserido em uma sociedade em transformação também tem se 
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modificado, por múltiplos fatores, como a entrada das mulheres no mercado de trabalho, o 

aumento dos graus de escolarização, as modificações no modelos de organização social, a 

afirmação dos direitos dos indivíduos, a globalização e flexibilização do trabalho, entre 

outros, assinalando assim uma variabilidade social e  também de genêro. 

Nas palavras de Schein (1993), o termo carreira pode referir-se simplesmente a 

alguém com uma profissão ou com a vida profissional bem-estruturada e com progresso 

constante. No contexto de inclinações profissionais, o autor considera que “carreira” quer 

dizer também a maneira como a vida profissional do indivíduo desenvolve e é vista por ele. 

Chanlat (1995), aponta que o conceito de carreira, o qual atualmente entende-se como uma 

trajetória da vida profissional, apareceu no decorrer do século XIX. Para o autor, pode-se 

identificar ao longo da história dois grandes modelos principais de carreira conforme quadro 

3:  

 

Quadro 3: Modelos de carreira 

Modelo tradicional Modelo moderno 

Um homem Um homem ou uma mulher 

Pertencente a grupos socialmente dominantes Pertencente a grupos sociais variados 

Estabilidade Instabilidade 

Progressão linear vertical Progressão descontínua vertical e horizontal 

Fonte: Chanlat (1995); Medeiros (2014, p.32). 

 

 

O modelo tradicional, o qual prevaleceu até meados dos anos 70, era fruto da 

sociedade capitalista industrial. Ilustrado em um modelo linear e de acordo com uma 

sociedade que consolidava a divisão sexual do trabalho. A partir dos anos 70, emerge um 

novo modelo, fortalecendo a diversificação e a necessidade de se pensar as carreiras dentro da 

perspectiva dos interesses das empresas e das pessoas nelas envolvidas (CHANLAT, 1995; 

MEDEIROS, 2014). 

Santos e Abrahim (2008, p.4) afirmam que “os preâmbulos das pesquisas atuais 

sobre carreira foram concebidos também na década de 1970, pelo MIT (Massachusetts 

Institute of Technology), por um grupo de quatro pesquisadores, a saber: Lotte Bailyn, 

Douglas Hall, John Van Maanen e Edgar Schein”. 

Borges (2014) aponta que grande parte dos estudos sobre carreira se desenvolveram 

sob a perspectiva funcionalista, dando origem a abordagens prescritivas, que buscam oferecer 
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dados, instrumentos e modelos para o desenvolvimento de uma carreira bem-sucedida pelo 

indivíduo ou um sistema de gestão organizacional de gestão de carreiras.  

Entretanto, considerando o posicionamento interpretativo adotado nesta dissertação, 

e apresentado no capítulo 3, tomei por conceito de carreira, o conceito proposto por London e 

Stumph (1982 apud COSTA, 2011), por entender a aproximação deste com as escolhas 

metodológicas, bem como com os objetivos deste estudo. Para estes autores carreira  

 

(...) são as sequências de posições ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida 

de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estágios e a ocorrência de transições 

que refletem necessidades, motivos e aspirações individuais e expectativas e 

imposições da organização e da sociedade (p.35). 

 

Neste entendimento, a carreira, além de ter seu conceito constituído sob a perspectiva 

objetiva do campo profissional (sequência de profissões e atividades realizadas), ainda 

abrange aspectos subjetivos como as percepções e aptidões do indivíduo (LONDON; 

STUMPH, 1982; HALL, 2002; COSTA, 2011) permitindo a interpretação de que a carreira 

não é algo linear, mas que seus estágios e transições sofrem influências tanto do indivíduo, 

como da organização e da sociedade. 

A partir deste conceito, é possível a compreensão da ascensão da carreira feminina  a 

cargos de liderança partir de três mecanismos: mecanismos pessoais, mecanismos sociais e 

mecanismos organizacionais (O‟NEIL; BILIMORIA, 2005; LOMBARDI, 2006; BOTELHO; 

MORAES; CUNHA, 2008; SANTOS, 2012). 

 

2.2.2.1 Mecanismos Pessoais 

 

De acordo com Santos (2012) estes mecanismos estão relacionados ao equilíbrio 

entre a vida pessoal e a carreira, dizendo respeito às escolhas e aos desejos encarados, na 

trajetória profissional, pelas mulheres que ascenderam em suas carreiras, como: o conflito 

entre a carreira e a família; maternidade e estabilidade no emprego; a dupla jornada de 

trabalho (O‟NEIL; BILIMORIA, 2005, BOTELHO; MORAES; CUNHA, 2008; SANTOS 

2012). A dicotomia família e trabalho, passam a ser assumidas simultaneamente no cotidiano 

dessas mulheres. Conforme Santos (2012) ao tratar do trabalho da mulher fora de casa, muitos 

elementos estão presentes tais como: emancipação feminina, filhos, marido, sentimento de 

culpa, renda familiar, realização profissional. Para a autora, isso é decorrente do fato de que 
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mesmo com vida profissional, a mulher continua sendo socialmente considerada o centro da 

família, ou seja, responsável por tudo que acontece com ela. 

Halpern e Cheung (2009) estudaram como mulheres que ascenderam para cargos de 

liderança nos Estados Unidos e da China procuram o equilíbrio entre trabalho e família, 

concluindo que, de modo geral, as mulheres com melhor formação escolar continuam 

trabalhando quando os filhos nascem, pois têm mais a perder em termos de salário e status, 

casando-se mais tarde e com menos filhos. Estas mulheres, segundo os autores, estão menos 

envolvidas nos afazeres domésticos do que suas mães e os homens estão mais envolvidos nos 

afazeres domésticos do que seus pais, entretanto elas têm clareza que a prioridade é a família 

e consideram o papel de mãe como fundamental na família. 

Tais situações levam ao sentimento de culpa, que aparece na medida em que a 

mulher assume uma duplicidade de papéis, mencionado por Santos (2012) e também 

Medeiros (2014), pois de um lado a mulher é responsabilizada por cuidar da família e assumir 

um papel maternal e tradicional, de outro lado, enquanto profissional, é cobrada para ser 

competitiva, realizadora e prática.  

 

2.2.2.2 Mecanismos Sociais 

 

Estes mecanismos são os papéis e estereótipos que vigoram na sociedade, o que a 

sociedade espera da mulher e como esta é tradicionalmente vista pela sociedade. A 

segregação ocupacional por gênero é um dos mecanismos e diz respeito às profissões 

tipicamente consideradas como femininas. Além disso, têm-se os papéis e estereótipos 

construídos para a mulher pela sociedade (SANTOS, 2012). 

Morgan (2010) declara que as relações entre homens e mulheres são moldadas por 

estereótipos, gerando expectativas de comportamento. Principalmente no mundo ocidental 

espera-se dos homens características lógicas, racionais, agressivas, estratégicas, 

independentes, competitividade, liderança e que sejam tomadores de decisões. De maneira 

antagônica, espera-se das mulheres intuição, emoção, submissão, empatia, espontaneidade, 

cooperação, estímulo e lealdade.  

Diante disso, para sair do espaço da casa, as mulheres assumem estereótipos 

masculinos para serem aceitas (SANTOS, 2012). Essa assertiva pode ser ratificada por 

Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2010), ao evidenciarem que muitas mulheres consideram 

como um elogio o fato de serem comparadas aos homens no ambiente organizacional, 
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implicando que o preconceito pode estar vinculado tanto à mentalidade dos homens como das 

mulheres. 

 

O preconceito de que a mulher atingiu o topo da hierarquia devido ao fato de esta se 

comportar segundo padrões considerados masculinos ficou evidente, como 

exemplifica a fala de uma executiva: “Me dizem: – Você não pensa como mulher, 

não tem instabilidade, é bem resolvida e decidida, não traz problema pessoal para o 

trabalho. – Isso para mim é um elogio”. Chama a atenção o fato de essa executiva 

perceber essa fala masculina como elogio, o que sugere que o preconceito está muito 

mais enraizado na sociedade do que se imagina, incutido não só nos homens, mas 

também nas próprias mulheres. (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 

2010, p. 12). 

 

De modo semelhante, Halpern e Cheung (2009) identificaram que mulheres com 

estereótipos masculinos possuem salários mais altos e ocupam posições mais estratégicas do 

em relação às que possuem estereótipos femininos. No caso dos EUA, verificaram relatos de 

executivas tentando agir como homens para serem aceitas e crescerem no ambiente 

organizacional.  

Esta segregação entre o que é para mulher e o que é para homem, está presente desde 

a infância, quando os padrões, estabelecidos pelo senso comum, determinam quais são as 

cores que meninos devem usar, quais são os brinquedos e brincadeiras que são “adequados” 

para cada gênero, esportes de homens e esportes de mulheres e se estendem à vida adulta, e 

consequentemente ao mundo organizacional.  

Carrieri et al. (2013) buscando compreender as representações criadas e 

disseminadas pela mídia de negócios, analisaram oito revistas de circulação periódica que 

remetem ao estereótipo do homem e da mulher de negócios (Exame, Isto É Dinheiro, Época 

Negócios, Pequenas Empresas & Grandes Negócios, Claudia, Maire Claire, Playboy e VIP), e 

concluíram que a divisão da cena social entre masculino e feminino nas representações 

difundidas pelas revistas estimulam e retificam as práticas sociais e crenças já  enraizadas na 

sociedade, pulverizando estes estereótipos. 

É notório que houve avanços, mas é inegável também, como essa segregação ainda 

está eminente, um exemplo disso é quando em pleno século XXI, se houve na mídia discursos 

como o do então Presidente da República no Brasil, em 2016, de que a mulher tem “ grande” 

participação na economia, porque "ninguém mais é capaz de indicar os desajustes de preços 

no supermercado do que a mulher", e que se ela faz isso bem, é porque teve uma boa 

formação em casa, e quem faz isso é mulher, e não o homem. Discursos como este, são 

reproduzidos pela sociedade, e deixam muito claro a expectativa que esta tem em relação ao 

que é o papel da mulher.  
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2.2.2.3 Mecanismos Organizacionais 

 

Os mecanismos organizacionais são os fatores provenientes das organizações, que 

podem facilitar ou impedir a ascensão feminina na carreira (O‟NEIL; BILIMORIA, 2005; 

BOTELHO; MORAES; CUNHA, 2008; SANTOS, 2012). Esses mecanismos, que dificultam 

a ascensão, relacionam-se à visão de mundo masculina, a qual é responsável pelo fenômeno 

do “teto de vidro” (STEIL, 1997; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007). Para 

Rocha (2014) o efeito teto de vidro (glassceiling) são as barreiras sutis e imperceptíveis que 

impedem as oportunidades e ascensão da carreira da mulher nas organizações. 

Em estudo publicado pelo Instituo Ethos em 2016, o qual buscou a identificação do 

perfil social, racial e de gênero das 500 maiores empresas do Brasil e suas ações afirmativas, 

revelou que assim como em edições anteriores da pesquisa, existe um afunilamento 

hierárquico no corpo de funcionários destas empresas, conforme demonstrado na Figura 3, 

com menor inclusão de mulheres à medida que aumentam as atribuições de comando. Da 

supervisão à gerência, por exemplo, elas perdem 7,5 pontos percentuais; da gerência ao 

quadro executivo, mais 18 pontos. 

 

Tabela 1: participação das mulheres nas 500 maiores empresas do Brasil 

Distribuição do pessoal por sexo (%) Homens Mulheres 

Conselho de administração 89,00 11,00 

Quadro executivo 8,40 13,60 

Gerência 68,70 32,30 

Supervisão 61,20 38,80 

Quadro funcional 54,50 35,50 

Trainees 57,40 42,60 

Estagiários 41,10 58,90 

Aprendizes 44,10 55,90 

Fonte: Instituto Ethos (2016, p. 17). 

 

Para o Instituto, as ações das empresas para mudar esse retrato ainda não alcançam 

o estágio almejado. Além disso, significativa parcela das organizações diz não possuir 

medidas para incentivar a presença de mulheres no quadro executivo (INSTITUTO ETHOS, 

2016). 

E de forma recorrente, como menciona Santos (2012), quando as mulheres alcançam 

cargos de liderança, acabam valorizando tanto a crença de competência, que acabam por não 
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perceber e/ou não considerar as barreiras, a discriminação e o preconceito em relação à 

mulher, existentes nas organizações, que elas mesmas tiveram que superar.  

Para Meyerson e Fletcher (2000, p. 136), as barreiras feitas de vidro vão além do 

teto, pois “não é o teto que está segurando o progresso das mulheres, é toda a estrutura das 

organizações: o alicerce, as vigas, as paredes, o próprio ar”. Logo, mesmo com o “teto de 

vidro”, há um “labirinto de cristal” que transmite uma ideia de caminho com voltas 

esperadas e inesperadas, dificultando a ascensão profissional da mulher. As dificuldades e o 

preconceito são uma realidade no ambiente profissional. 

Os mecanismos organizacionais estão intimamente relacionados com os 

mecanismos pessoais e sociais, já que, de forma constante, as estruturas organizacionais são 

fechadas e centralizadas, por conta da discriminação em a mulher ter jornada dupla de 

trabalho, pois apesar de entrarem no mercado de trabalho, o cuidado dos filhos e da casa, 

ainda continua, na maioria dos casos, sendo executados pelas mulheres, da resistência à 

subordinação feminina e do “risco de gravidez”, entre outras.  

Verifico, portanto, que muito se ouve na contemporaneidade o discurso de 

igualdade de gêneros, de avanço da mulher no mercado de trabalho, mas que as práticas, em 

sua maioria, como evidenciado nos estudos a respeito do tema, ainda têm resquícios do 

regime patriarcal, e que a ascensão da carreia da mulher ocorre a passos lentos, e quando 

ocorre, esta ainda tem remuneração inferior quando comparada remuneração de homens em 

mesma posição. Neste sentido, Moreno (2016) afirma que as mulheres continuam sendo 

tratadas como trabalhadoras de segunda categoria. Fato que resumidamente pode ser 

evidenciado em dois aspectos: nos salários (as mulheres recebem 70% da massa salarial 

obtida pelos homens) e no famoso “teto de vidro”, responsável pela escassez da presença 

feminina nos cargos superiores, ainda que tenham as competências necessárias para tanto. 

Assim, destacados os principais mecanismos para a compreensão da ascensão na 

carreira da mulher, ressalto que ao referenciar o tema carreira neste item, não é pretensão 

deste estudo esgotar ou apresentar toda a literatura referente ao tema, tampouco apresentar as 

diversas taxonomias de carreira existente, mas sim expor os aspectos mais relevantes que se 

correlacionam com esta pesquisa, a fim de sustentar teoricamente os objetivos propostos. 

Portanto, sigo neste estudo a concepção de Costa (2011), de que a maneira mais 

adequada para analisar os aspectos da carreira de um indivíduo, é a partir da perspectiva do 

próprio profissional, considerando que este irá ponderar tanto os aspectos objetivos quanto 

subjetivos da carreira. Desta forma, busco a compreensão de aspectos referente à ascensão na 

carreira de mulheres em cargos de liderança, pela perspectiva das próprias profissionais, 
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considerando os mecanismos individuais, organizacionais e profissionais, e como estes estão 

localizados na construção das Representações Sociais destas, sobre suas carreiras. 

No próximo item, expõe-se os principais aspectos da Teoria das Representações 

Sociais (TRS). 

 

2.3 TEORIA DAS REPRESENTAÇÕES SOCIAIS 

2.3.1 Contexto E Conceitos Da Teoria Das Representações Sociais 

 

As Representações Sociais foram abordadas inicialmente como “representação 

coletiva”, pelo teórico Émile Durkheim, o qual tratava a especificidade do pensamento social 

em relação ao pensamento individual. Segundo ele, o pensamento individual é um fenômeno 

puramente psíquico, mas que não se restringe apenas à atividade cerebral, já o pensamento 

social não se resumiria à soma dos pensamentos individuais (MOSCOVICI, 1978; CRUSOÉ, 

2004).   

Para Durkheim, a representação coletiva é um sinal da superação do pensamento 

individual, sendo que deveriam, segundo o autor, serem estudados separadamente, uma vez 

que o estudo das representações individuais seria do domínio da psicologia, e o estudo das 

representações coletivas ficaria a cargo da sociologia (FARR,1998). Na concepção de 

Durkheim (1970), são as instituições sociais que determinam maneiras de agir, pensar e sentir 

exteriores ao indivíduo, que por possuírem um poder coercitivo, conduzem-no a atuar em um 

determinado sentido (SILVA; ICHIKAWA, 2009). 

Influenciado pelos trabalhos de Durkheim, o psicólogo social francês Serge 

Moscovici, é o principal expoente da teoria das Representações Sociais. A proposta da TRS 

do autor, foi publicada em 1961, na obra Psychanalyse: sonimage et sonpublic, a qual foi 

considerada como uma abordagem inovadora em relação à psicologia social tradicional da 

época, uma vez que na percepção de psicologia social de Moscovici, tanto os comportamentos 

individuais como os fenômenos sociais são apreendidos de acordo com seu contexto histórico, 

sem desconsiderar os conteúdos dos fenômenos sociais (MARTINS-SILVA et al., 2016).  

Moscovici (2015) aborda a existência de três concepções teóricas a respeito da 

elaboração e dos papéis exercidos pelo pensamento social. Na primeira, uma concepção 

sociológica, a qual sustenta a teoria das representações coletivas de Durkheim, onde os grupos 

e indivíduos estariam sob o controle de uma ideologia dominante, produzida e imposta por 
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sua classe social. Na outra concepção, chamada de psicológica, as mentes dos indivíduos 

somente recebem e processam informações e ideias externas para transformá-las em 

julgamentos e opiniões pessoais (SILVA; ICHIKAWA, 2009). 

Na terceira concepção, a psicossocial, a qual fundamenta a construção de TRS de 

Moscovici, e onde segundo Silva e Ichikawa (2009): 

 

se diferencia de Durkheim e se aproxima de Weber, os indivíduos não são apenas 

processadores de informações ou portadores de ideologias de forma determinista e 

estática, mas são também pensadores ativos que, a partir de vários episódios 

cotidianos de interação social que vivenciam, produzem e comunicam suas 

concepções, participando, desta forma, da construção da sociedade. (SILVA; 

ICHIKAWA, 2009, p.5). 

 

Assim, para Moscovici (1978 p. 45) a representação social deve ser encarada “tanto 

na medida em que ele possui uma contextura psicológica autônoma como na medida em que é 

própria de nossa sociedade e de nossa cultura”. No conceito do autor, as Representações 

Sociais referem-se aos conceitos, suposições e explicações que se originam no cotidiano e no 

decorrer das comunicações interpessoais. Dessa forma, são equivalentes aos mitos e crenças 

das sociedades tradicionais, ou mesmo uma versão contemporânea do senso comum 

(MOSCOVICI, 1978). 

De forma concomitante, Guerra e Ichikawa (2011) inferem que as Representações 

Sociais norteiam e constituem as condutas e as comunicações sociais, interferindo em 

processos variados como: difusão e assimilação do conhecimento, desenvolvimento 

individual e coletivo, definição das identidades pessoais e sociais,  expressão de grupos e 

transformações sociais. 

Para Jovchelovitch (2000) as Representações Sociais estão relacionadas a cognição 

(o que já se conhece do mundo), os afetos (desejo e/ou paixão de saber ou não saber sobre o 

objeto) e a ação (práticas sociais). Neste sentido, Guerra e Ichikawa (p.44, 2013) apontam que 

“a cognição abrange formas de saber e fazer, que são parte de uma cultura popular, erudita e 

científica, dando significado à realidade do indivíduo. Os afetos envolvem desejo e a paixão 

de se saber algo, ou sobre o objeto do saber”. Assim, segundo os autores, a cognição e os 

afetos que os indivíduos expressam são impulsionadores da ação. 

Para Moscovici (1978) um dos principais anseios das Representações Sociais é 

permitir que algo até então desconhecido se torne familiar, sendo possível classificar, 

categorizar e nomear ideias e acontecimentos incomuns, com os quais ainda não se havia 

estabelecido contato. De tal modo, esse processo possibilita a compreensão, manipulação e 
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interiorização do novo, conectando-se a valores, ideias e teorias já compreendidas e aceitas 

pela sociedade. Portanto, permite localizar a lacuna entre o que se sabe e o que existe, a 

diferença que separa a propagação do imaginário e a austeridade do simbólico (MOSCOVICI, 

1978). 

O arcabouço teórico proposto originalmente por Moscovici ficou conhecido no 

campo como a “grande teoria” (ARRUDA, 2002; SÁ, 1996; DOISE, 1993), já que, segundo 

Martins-Silva et al. (2016), apresenta as proposições básicas e os conceitos centrais da TRS, 

como, por exemplo, o conceito de representação social e dos processos formadores das 

Representações Sociais: a ancoragem e a objetificação.  

A objetificação ocorre quando o abstrato se torna concreto, diluindo as ideias e 

tornando-as objetivas, a esse fenômeno Moscovici (1978) denomina “face figurativa”. Guerra 

e Ichikawa (2011) ratificam que a objetivação torna real um esquema conceitual, dando à 

imagem uma referência material, originando uma flexibilidade cognitiva. Neste processo, a 

observação dos indivíduos torna-se testemunha dos sentidos e o universo desconhecido torna-

se familiar a todos. Sintetizando, Martins-Silva et al., (2016) explanam que esse processo 

permite ao sujeito, por meio de percepções que lhe são familiares, transformar o abstrato e 

complexo em uma imagem concreta e compreensível, permitindo ao indivíduo o 

entendimento e a construção da realidade à sua volta. 

A ancoragem - denominada por Moscovivi (1978) de “amarração”-, por sua vez, tem 

a finalidade de dar sentido a um objeto dentro de um contexto, ou seja, ancorar ideias 

desconhecidas até então, reduzi-las a categorias e a imagens comuns, e colocá-las em um 

contexto familiar (MOSCOVICI, 1978). É o processo de familiarização do novo, em si. 

Fazendo com que o novo se torne em conhecimento, possível de influenciar outras pessoas, 

mostrando-se como uma verdade para certo grupo. Esse processo contempla um juízo de 

valor.  

Deste modo, aquilo que era desconhecido se integra àquilo que se é conhecido, 

permitindo a sua classificação e categorização e gerando uma cadeia de significações, 

confrontando o antigo e o atual (JOVCHELOVITC, 2002). 

Sustentados nas afirmativas de Jovchelovitc (2002), Guerra e Ichakawa (2013, p. 49) 

sintetizam: “objetivar é transformar o familiar em não familiar, ancorando, assim, o 

desconhecido em uma realidade já institucionalizada, deslocando ou alterando os significados 

estabelecidos que as sociedades tentam perpetuar”. 
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 Por meio do estudo da ancoragem de objetos sociais, é possível compreender o jogo 

cultural, assim como, as características históricas, regionais e institucionais da produção de 

sentido (MARTINS-SILVA et al., 2016). 

Vale destacar que a objetivação e a ancoragem não ocorrem em momentos 

diferentes, mas se desenvolvem de maneira simultânea, e essa relação dá significado à 

representação social (MOSCOVICI, 1978). Nesse aspecto, o autor infere que a ancoragem e 

objetivação são maneiras de lidar com a memória. A objetificação é a memória em 

movimento e dirigida para dentro. Já a ancoragem direciona-se mais para fora (para os 

outros), de onde extrai conceitos e imagens para juntá-los no mundo exterior, para fazer as 

coisas conhecidas a partir do que já é conhecido.  

A partir dessa grande teoria, surgiram alguns desdobramentos complementares da 

TRS. Almeida (2005) e Martins-Silva et al. (2016) apontam a existência de pelo menos três 

abordagens: abordagem estrutural, abordagem societal e abordagem culturalista, ou 

processual. 

A abordagem estrutural tem como principal representante o francês Jean Claude 

Abric. Essa abordagem concentra-se nos processos sócio cognitivos, com o estudo das 

estruturas das Representações Sociais, a partir da teoria do núcleo central. Abric (1998) 

sugeriu que toda RS se estabelece em torno de um núcleo central, sendo determinada por seus 

conteúdos (informações e atitudes) e por sua estrutura interna (campo de representação). Para 

o autor, esta estrutura se organiza, hierarquicamente, pelos elementos que a constitui 

(ALMEIDA, 2005; GONÇALVES, 2011; MARTINS-SILVA et al., 2016). 

Outra abordagem é a societal, utilizada por Willem Doise, desenvolvida em Genebra, 

com evidência mais sociológica, se preocupando em estudar as condições de produção e 

circulação das Representações Sociais (ALMEIDA, 2009; MARTINS-SILVA et al., 2016). 

Para o autor é importante compreender a maneira na qual uma representação social varia entre 

indivíduos, uma vez que essas variações são conduzidas por princípios que organizam as 

atitudes e as difundem (DOISE et al., 2001). 

Já a terceira abordagem é a culturalista, ou processual, que têm principal 

representante Denise Jodelet. Para Passeggi (2003) a abordagem processual, considera que a 

construção das representações é situada psicossocialmente, e que ela evolui em dois sentidos: 

na história social do grupo e na história social do indivíduo, articuladas à história social dos 

objetos representados. Neste mesmo sentido, para Almeida (2005) esta abordagem é a que se 

relaciona de forma mais próxima com a proposta original de Serge Moscovici, por enfatizar o 

enfoque histórico e cultural (ALMEIDA, 2005; MARTINS-SILVA et al., 2016). 
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Entendendo como a abordagem que mais se aproxima dos propósitos e das escolhas 

epistemológicas e metodológicas desta pesquisa, para as análises da mesma utilizo a 

abordagem da “grande teoria” de Serge Moscovici, complementada pela perspectiva de 

Denise Jodelet. No próximo item, apresenta-se as principais concepções da autora sobre RS. 

 

2.3.2 Desdobramento Culturalista Ou Processual 

 

A precursora da abordagem culturalista ou processual, como já mencionado, foi 

Denise Jodelet, a qual aprofundou os estudos RS, ligadas ao seu contexto natural de produção, 

ao adentrar em uma comunidade francesa com o objetivo de compreender as RS que os 

moradores da cidade de Ainay-lê-chateau, na França possuíam sobre a loucura.  

Jodelet (2001) considera que a RS se refere a uma interpretação que permite pensar a 

nossa realidade cotidiana. É uma forma de conhecimento social, desenvolvido em conjunto 

por indivíduos e grupos, de modo a possibilitar um posicionamento diante de situações, 

eventos, objetos e comunicações a eles pertinentes. Para a autora, os sujeitos estabelecem RS 

para se ajustarem ao mundo, tanto física como intelectualmente, estabelecendo estratégias de 

como pensar e agir sobre as práticas do cotidiano. 

Portanto, as RS são entendidas como “uma forma de conhecimento, socialmente 

elaborada e partilhada, com um objetivo prático e que contribui para a construção de uma 

realidade comum a um conjunto social” (JODELET, 2001, p. 22), sendo estruturadas no 

contexto social por meio da comunicação entre as pessoas, com o objetivo “de moldar a visão 

e constituir a realidade na qual se vive” (MOSCOVICI, 2001, p. 61). Assim, a partir dessas 

práticas, a experiência admite “uma dimensão cognitiva na medida em que ela favorece uma 

experimentação do mundo e sobre o mundo, contribuindo para a construção de realidades, de 

acordo com as categorias ou formas socialmente dadas” (JODELET, 2005, p. 32). 

Para compreender que a representação é uma forma de conhecimento socialmente 

partilhado, bem como o fato de que uma representação social é sempre elaborada por alguém 

– sujeito, sobre algo – objeto, Jodelet (2001) resume na resolução dos seguintes 

questionamentos: quem sabe e de onde sabe? O que sabe e como sabe? Sobre o que sabe e 

com que efeitos.  

a) Quem sabe e de onde sabe? - Diz respeito as condições de produção e circulação 

das Representações Sociais. Aponta para o conjunto humano que detém tal saber, 
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o sujeito. Em seguida, busca-se identificar o contexto de produção das 

Representações Sociais. O lugar social ocupado pelo sujeito. 

b) O  que sabe e de onde sabe? – Trata-se dos processos e estados das 

Representações Sociais, que se referem às sustentações das mesmas, como os 

discursos, comportamentos, práticas, e tudo que possa sustentar as explicações de 

determinado grupo sobre as teorias e explicações de sua realidade objetiva. 

c) Sobre o que sabe e como sabe? – É próprio ao estatuto epistemológico das 

Representações Sociais. Está relacionado com a focalização do grupo no que se 

refere ao seu grau de interesse e aproximação com determinado objeto de 

representação, e na sequencia os efeitos que as Representações Sociais acarretam 

àquelas que as possuem. 

Brandão (2016) infere que a concepção de Jodelet enfatiza o olhar antropológico 

sobre os objetos que investiga, valorizando a articulação entre as dimensões culturais e 

sociais, tendo em vista a compreensão dos processos e produtos simbólicos. Deste modo, para 

Jodelet (2001) as RS são uma forma específica de conhecimento, que tem o papel de formar 

comportamentos e comunicações entre indivíduos, sendo, portanto, um conhecimento prático, 

elaborado e compartilhado socialmente, estabelecido a partir de experiências, informações e 

saberes dos indivíduos. 

Logo, os indivíduos recorrem às próprias experiências individuais e grupais para 

construir suas Representações Sociais, as quais possuem características do sujeito e do objeto, 

por serem representação de alguma coisa e de alguém (GONÇALVES, 2011). Uma das mais 

relevantes contribuições de Jodelet para essa teoria diz respeito aos suportes pelos quais as 

representações são veiculadas na vida cotidiana, entre eles, os discursos dos sujeitos e grupos 

a respeito dos objetos, suas práticas e comportamentos sociais nas quais esses discursos se 

expressam (BRANDÃO, 2016). 

Assim como Moscovici, Jodelet (1990) procurou trazer considerações teóricas sobre 

os processos de objetivação e ancoragem, os quais são responsáveis pela construção das 

representações. A autora buscou explicitar as características e fases, destes processos 

mostrando como eles se relacionam. Jodelet (1990) aponta que a ancoragem, estabelecida em 

relação dialética com a objetivação, articula três funções básicas da representação: (a) função 

cognitiva de integração novo, (b) função de interpretação da realidade e (c) função de 

orientação das condutas e das relações sociais. 

Assim, essas três funções levam a compreensão de como o significado é atribuído ao 

objeto representado; como a representação é empregada como sistema de interpretação do 
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mundo social e rege a conduta; como se dá a integração da representação em um sistema de 

recepção e como a representação influencia e é influenciada pelos elementos que se 

encontram neste sistema de recepção (JODELET, 1990; GONÇALVES, 2011). 

Nesta abordagem, as Representações Sociais são estudadas em seu meio natural, 

buscando ser compreendidas onde elas acontecem de forma espontânea, sem interferência na 

sua dinâmica de manifestação, sendo a cultura e o contexto histórico essenciais na construção 

do objeto de pesquisa.  

Exposto os principais aspectos da abordagem culturalista ou processual da TRS, 

entende-se a mesma como relevante para a compreensão de como se configuram as 

representações que as mulheres, que estão inseridas em cargos que historicamente eram 

concebidos como cargos masculinos, têm de si mesmas em suas carreiras. Deste modo, 

considerando a TRS tem-se nesta pesquisa as mulheres em cargo de liderança como sujeito e 

suas carreiras como objeto. 

No próximo capítulo apresento os percursos metodológicos percorridos para o 

alcance dos objetivos propostos nesta pesquisa. 
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3 CAMINHOS METODOLÓGICOS 

 

Este capítulo apresenta os caminhos metodológicos percorridos para o 

desenvolvimento da dissertação.  Inicialmente elucido a abordagem metodológica e estratégia 

de pesquisa. Em seguida, é exponho o modelo teórico utilizado para definir as categorias de 

análises, a definição do locus de pesquisa e pesquisados, a técnica de coleta e de análise dos 

dados, e por fim, a síntese da metodologia de pesquisa. 

 

3.1 ABORDAGEM METODOLÓGICA 

 

A pesquisa, com base nos objetivos propostos, classifica-se como descritiva, pois, de 

acordo com Godoi (2010), este tipo de pesquisa procura esclarecer a complexidade da 

situação e os aspectos nela envolvidos, apresentando uma exposição detalhada da 

configuração, estrutura, atividade e relacionamentos com outros fenômenos. Portanto, a 

pesquisa descritiva é utilizada neste estudo com o objetivo de compreender as Representações 

Sociais construídas por mulheres em cargos liderança em Cooperativas Agroindustriais sobre 

suas carreiras. 

Quanto à abordagem optei pela qualitativa. Para Minayo (2010) a pesquisa 

qualitativa responde a questões particulares, preocupando-se, nas ciências sociais, com uma 

condição de realidade que não pode ser quantificada, assim, ela “trabalha com um universo de 

significados, motivos, aspirações, crenças, valores e atitudes, o que corresponde a um espaço 

mais profundo das relações, dos processos e dos fenômenos” (p.21), e estes não podem ser 

restringidos à operacionalização de variáveis.  

Neste mesmo sentido, Dezin e Lincoln (2006) apontam a abordagem qualitativa 

como um conjunto de práticas materiais e interpretativas, as quais são transformadas em 

representações, consoante à definição de Minayo (2010, p.57) que aponta a pesquisa 

qualitativa como método “que se aplica ao estudo da história, das relações, das 

representações, das crenças, das percepções e das opiniões, produtos das interpretações que os 

humanos fazem a respeito de como vivem, constroem seus artefatos e a si mesmos”. 

Portanto, verifico por meio das definições de Minayo (2010) e Denzin e Lincoln 

(2006), o estreitamento entre a abordagem qualitativa com os objetivos a que se propõe esta 

pesquisa e com o seu tema, que é as mulheres em cargos de liderança, bem como com a 

abordagem teórica de Representações Sociais que sustenta o estudo, e ainda, com a 
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abordagem de estratégia como prática, pois, para Dias (2015), nas pesquisas sob a perspectiva 

da estratégia como prática social, por meio da pesquisa qualitativa, o pesquisador pode 

relacionar-se de forma mais próxima com seu objeto de estudo, a estratégia, então, passa a ser 

vista como uma prática social das pessoas e não somente da organização.   

 

3.2 MODELO TEÓRICO E CATEGORIAS DE ANÁLISE 

 

Apresentadas a abordagem e a estratégia de pesquisa, adotados para o estudo, cabe 

apresentar o modelo teórico que o direciona, conforme figura 4. Esclareço que o mesmo não 

possui um caráter determinista, constituindo apenas uma ilustração das articulações teóricas-

metodológicas adotadas para o cumprimento dos objetivos propostos. 

 

Figura 3:  Modelo teórico 

 
 

Fontes: elaborado pela autora (2018). 

 

 

O modelo teórico, elaborado para este estudo, emergiu a partir do contexto que 

suscitou a questão de pesquisa, e propõe o imbricamento entre a estratégia como prática, a 

mulher em cargos de liderança e a Teoria das Representações Sociais, considerando a mulher 

em cargo de liderança como participante do “fazer estratégia” (WHITTINGTON, 2006), 

buscando compreender as Representações Sociais construídas por esta, sobre sua carreira, 
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permitindo então, a visualização das principais categorias de análise empregadas para 

responder à questão de pesquisa e cumprir os objetivos propostos. 

As categorias de análise deste estudo são apresentadas no quadro 4. 

 

Quadro 4: Categorias de análise 

Representações 

Sociais 
Categoria Subcategoria Definição da Categoria 

Quem sabe e de onde 

sabe? O que e como 

sabe? Sobre o que 

sabe e com que 

efeitos? (JODELET, 

2001) 

Perfil xxx 
Identificação da idade, o cargo, a formação, 

estado civil 

Ascensão na 

Carreira 

Mecanismos pessoais - 

MP 

São os desejos e escolhas que as mulheres em 

cargos de liderança enfrentam em sua trajetória 

profissional, como maternidade e estabilidade 

no emprego, conflito entre a carreira e a 

família e busca de equilíbrio entre carreira e 

vida pessoal. (O‟NEIL; BILIMORIA, 2005); 

(LOMBARDI, 2006); (BOTELHO; 

MORAES; CUNHA, 2008); (SANTOS, 2012). 

Mecanismos Sociais - 

MS 

Esses mecanismos mostram como a mulher é 

tradicionalmente vista pela sociedade, sobre 

características do que é considerado “ser 

mulher” como, por exemplo, ser dócil, frágil e 

submissa e características opostas às 

normalmente esperadas para pessoas que estão 

em cargos de alta hierarquia (O‟NEIL; 

BILIMORIA, 2005); (LOMBARDI, 2006); 

(BOTELHO; MORAES; CUNHA, 2008); 

(SANTOS, 2012). 

Mecanismos 

Organizacionais -MO 

Fatores relacionados à organização, que são os 

fatores explícitos e implícitos que podem 

facilitar ou impedir a ascensão feminina 

(O‟NEIL; BILIMORIA, 2005); (LOMBARDI, 

2006); (BOTELHO; MORAES; CUNHA, 

2008); (SANTOS, 2012). 

Participação da 

mulher na 

formulação da 

estratégia 

xxx 

A perspectiva da estratégia como prática foca a 

estratégia como algo que as pessoas fazem no 

dia-a-dia. (WHITTIGTON, 1996,2002, 2004, 

2006); (JARGOWSKIZ, 2007). 

Fonte: elaborado pela autora (2018). 

 

As categorias expostas procuram responder as três questões propostas por Jodelet 

(2001) para a construção das Representações Sociais: “Quem sabe e de onde sabe? ”; “O que 

e como sabe? ”; “Sobre o que sabe e com que efeitos? Assim delimitou-se três categorias: 

perfil das mulheres em cargos de liderança; Ascensão na carreira da mulher, utilizando para 

tanto a taxonomia utilizada no estudo de Santos (2012), com as subcategorias: mecanismos 
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pessoais, sociais e organizacionais, e a terceira categoria a participação da mulher na 

formulação da estratégia da organização, como base nos conceitos de EPS de Whittigton 

(1996,2002, 2004, 2006) e Jargowskiz (2007). 

 

3.3 DEFINIÇÃO DO LOCUS DE PESQUISA E PESQUISADOS 

 

Alves-Mazzotti e Gewanddsznajer (1999) admitiram que as definições de onde e 

quem participa da pesquisa é proposital, sendo esta escolha realizada pelo investigador, em 

razão da temática do trabalho, bem como pelas condições de acesso. Com o objetivo de 

ilustrar e operacionalizar empiricamente as reflexões propostas, escolhi como locus de 

pesquisa o setor cooperativista agroindustrial do estado do Paraná. Logo, foram escolhidas 

três Cooperativas Agroindustriais, localizadas no Estado. 

Os motivos que levaram a escolha desse locus têm quatro aspectos principais:  

a) A aspiração não só econômica, mas também social, do setor cooperativista. De 

acordo com a Aliança Cooperativa Internacional “cooperativa é uma associação 

autônoma de pessoas unidas voluntariamente para atender suas necessidades e 

aspirações econômicas, sociais e culturais, através de um empreendimento de 

propriedade coletiva e de controle democrático”. Revelando-se assim, como um 

locus adequado para o levantamento de dados, considerando as abordagens 

apresentadas nesta pesquisa; 

b) O setor agroindustrial é um setor caracteristicamente masculino;  

c) A representatividade do setor agroindustrial no Brasil e no Paraná. No Paraná o 

ramo agropecuário é composto por 69 cooperativas, reunindo 151.367 associados 

e 70.171 empregados. No Brasil, o sistema é formado por 1.555 cooperativas, 

com 1,06 milhão de cooperados e responsáveis pela geração de 189 mil empregos. 

As cooperativas desse ramo no Paraná respondem por 56% de toda produção 

agropecuária do estado (PARANÁ COOPERATIVO, 2016); 

d) O meu interesse pessoal, por ser mulher e por ser funcionária em uma cooperativa 

agroindustrial.  

Destaco que, embora os achados da pesquisa possam trazer contribuições às 

cooperativas, no que se refere à uma melhor compreensão do contexto social que estão 

inseridas, referente às mulheres em cargos de liderança, com base nas reflexões e escolhas 
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teóricas e metodológicas, apresentadas até aqui, que o foco do estudo é o indivíduo (mulheres 

em cargo de liderança) e não as organizações.  

Isto posto, faz-se necessário apresentar as definições para a escolha dos indivíduos 

pesquisados. Sobre a constituição dos participantes da pesquisa, Minayo (1998, p. 102), 

ressalta que a preocupação primeira na abordagem qualitativa não é generalizar, mas 

aprofundar na “compreensão de um grupo social” ou, por exemplo, de “uma representação”. 

Portanto, o tamanho da amostra não é o mais importante, mas sim, a seleção adequada, que 

privilegie “os sujeitos sociais que detêm os atributos que o investigador pretende conhecer” e 

possibilita desvendar a “totalidade de suas dimensões” (MINAYO, 1998, p. 102). 

Diante destas ponderações, foram pesquisadas seis mulheres que exercem cargos de 

liderança nas três Cooperativas definidas como locus de pesquisa, sendo duas de cada 

Cooperativa. A escolha das participantes se deu pela abertura das empresas escolhidas. Entrei 

em contato com um representante de cada Cooperativa, e pedi que este indicasse duas 

mulheres, ocupantes de cargos de liderança na Cooperativa e que, preferencialmente, estas 

fossem de áreas onde tradicionalmente se tem homens como líderes. Deste modo, pesquisei 

uma Coordenadora Comercial de Grãos, uma Coordenadora da Qualidade, uma Gerente 

Administrativa e Financeira, uma Gerente de Frigorifico de Peixes, uma Coordenadora de 

Planejamento Orçamentário e uma Coordenadora Jurídica. 

 

3.4 TÉCNICA DE COLETA DE DADOS 

 

Para a elaboração do aporte teórico deste estudo, realizei uma pesquisa das 

publicações recentes (2007 a 2017), nas bases de dados Academic Search Premier EBSCO, 

Google Acadêmico, Periódicos da Capes, Spell e Scielo, considerando artigos, teses e 

dissertações, por meio de buscas associando os seguintes termos: mulheres em cargos de 

liderança; Representações Sociais, estratégia como prática e mulheres. Também pesquisei 

com a associação dos mesmos termos em inglês: Women in leadership positions; social 

representations, strategy as practice and women. 

Dentre as publicações encontradas, foram identificadas em tais filtros, pesquisas 

bibliométricas realizadas recentemente, sobre as principais abordagens presentes nesta 

dissertação – estratégia como prática social; mulher nas organizações e teoria das 

Representações Sociais –, as quais foram utilizadas para compor a discussão teórica do 

estudo. 
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Okayama et al. (2014) objetivaram mapear a produção acadêmica da estratégia como 

prática social e como esta abordagem é recente, com sua primeira publicação em 1996, o 

período de análise foi de 1996 a 2013. O estudo identificou procedimentos metodológicos, 

teorias e abordagens complementares, bem como os países e períodos de maior e menor 

publicação. Os autores obtiveram um panorama da produção científica indexada nas 

principais bases de dados, identificaram quais teorias e metodologias têm sido 

complementares aos estudos desta vertente, verificando uma aproximação desta abordagem 

com teorias interpretativistas e construtivista. 

A análise bibliométrica realizada por Nascimento (2015) teve por objetivo estudar a 

questão de gênero nas organizações, com foco na mulher no mercado de trabalho e na 

liderança no campo da administração. Para tanto, a autora apurou os indicadores 

bibliométricos na base de dados Web of Science no período entre 2005 a 2015. 

Referente ao tema a “mulher no mercado de trabalho”, a análise identificou que os 

principais subtemas dos artigos foram: gênero versus performance, empoderamento 

econômico da mulher, empreendedorismo e fatores de impacto para as mulheres em cargos 

estratégicos. Já a análise sobre o tema ‘liderança feminina nas organizações’, proporcionou 

como resultado 30 artigos, quantidade quase três vezes maior do que o tema anterior. Os 

subtemas dos artigos trouxeram a questão de gênero, com foco na mulher em assuntos 

relacionados principalmente a: liderança versus sucesso; dificultadores na ascensão de 

carreira; estereótipos da liderança; presença em cargos políticos; sobre representação em 

cargos estratégicos e equilíbrio da profissão com a vida pessoal (NASCIMENTO, 2015). 

Martins-Silva et al. (2016) buscaram apresentar os resultados de uma pesquisa 

bibliométrica acerca da produção científica que envolve a utilização da Teoria das 

Representações Sociais no campo dos estudos organizacionais (EO) no Brasil, referente ao 

período de 2001 a 2014. Foram investigadas publicações em eventos científicos organizados 

pela Associação Nacional de Programas de Pós-Graduação em Administração (ANPAD) e em 

periódicos brasileiros classificados nos estratos A1, A2 e B1 do Qualis Capes, para a área 

Administração, Ciências Contábeis e Turismo, relacionados aos EO.  Os autores identificaram 

90 artigos, dos quais 67 foram publicados em 7 eventos científicos (do total de 27 edições) e 

23 foram publicados em 6 periódicos. Deste total, 83 são de natureza teórico-empírica e 

apenas 7 são teóricos. Os resultados das análises dos autores, revelaram cinco aspectos 

principais: (1) natureza inclusiva dos EO; (2) crescimento da utilização da TRS nos EO; (3) 

utilização limitada do potencial da TRS nos EO; (4) tratamento limitado e superficial dos 

objetos representacionais, principalmente na relação entre o sujeito e o objeto das RS; e (5) 
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incoerências conceituais e metodológicas provavelmente explicadas pela utilização limitada 

da TRS nos EO (MARTINS-SILVA et al.,2016). 

Para compor o referencial teórico e sustentar esta dissertação, ainda foram 

selecionados livros e estudos de autores nacionais e internacionais. Também foram 

consultados relatórios e pesquisas sociais, a fim de ilustrar o contexto social do tema.  

A coleta de dados em campo foi realizada a partir de dois instrumentos: a) entrevista 

com roteiro semiestruturado e b) diário de campo. Para Stake (2011), a entrevista na pesquisa 

qualitativa busca conhecer como as pessoas percebem o mundo, possibilitando alcançar a 

compreensão da realidade humana por meio de discursos, objetiva-se uma representatividade 

dos significados, permitindo ao entrevistador a compreensão em profundidade da realidade 

em estudo. Na concepção de Gaskell (2013) essa técnica visa o entendimento detalhado das 

crenças, valores e motivações, uma vez que possibilita mapear e compreender o modo de vida 

dos entrevistados, fornecendo dados básicos para a compreensão das relações entre os atores 

sociais a sua situação.  

Deste modo, a entrevista seguiu um roteiro semiestruturado (Apêndice A) em 

profundidade com questões que forneceram o parâmetro de análise, busca de dados e 

construção das Representações Sociais, conforme a colocação de Jodelet (2001): “Quem sabe 

e de onde sabe? ”; “O que e como sabe? ”; “Sobre o que sabe e com que efeitos? ” (p. 28). Ao 

serem respondidas essas questões, o pesquisador tem o caminho proposto por Jodelet (2001) 

para se alcançar as Representações Sociais. A interrelação entre sujeito (mulheres em cargos 

de liderança) e objeto (carreira) está presente de forma ampla nas perguntas formuladas em 

consonância com as categorias de análise. Para construção das questões a respeito da ascensão 

de suas carreiras, considerando os mecanismos pessoais, sociais e organizacionais, foi 

adaptado ao roteiro o modelo de Santos (2012), já testado e validado. 

Para garantir maior confiabilidade das informações, a identidade das entrevistadas, 

bem como o nome das Cooperativas em que atuam, foram mantidos em sigilo. O aceite das 

entrevistadas em participar deste estudo se deu por meio do preenchimento do Termo De 

Consentimento Livre e Esclarecido-Tecle (Apêndice B). 

Oportuno ressaltar que foram realizados pré-testes do roteiro de entrevista com duas 

voluntárias, e também validado com professores do PPGADM da Unicentro. Após foram 

realizadas pequenas adequações. Posteriormente a esta etapa de validação, o estudo foi 

submetido e aprovado no Comitê de Ética em Pesquisa (Comep) da Unicentro, como 

preservação dos sujeitos e das cooperativas envolvidos na pesquisa. 
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O diário de campo é um instrumento utilizado para registrar as experiências e os 

problemas no contato com o campo ou com os entrevistados (FLICK, 2009). Assim, o diário 

de campo foi utilizado durante as entrevistas com as seis mulheres em cargos de liderança. 

Flick (2009) afirma que este instrumento de coleta de dados deve registrar o processo de 

abordagem do campo, as experiências e os problemas no contato com o campo ou com os 

entrevistados, e a aplicação dos métodos, além disso, fatos relevantes relacionados à questão 

de pesquisa também devem ser registrados no diário de campo.  

A coleta dos dados ocorreu nos meses de outubro e novembro de 2017. Foi realizada 

nos locais indicados pelas pesquisadas, sendo que cada uma das seis entrevistas teve duração 

média de uma hora. Estas foram gravadas e posteriormente transcritas, para que juntamente 

com as notas do diário de campo formassem o arcabouço de dados a serem analisados 

conforme metodologia a seguir. 

 

3.5 TÉCNICA DE ANÁLISE DOS DADOS  

 

Para a análise dos dados elegi a análise do conteúdo, definida por Bardin (2016, p. 

44) como “um conjunto de técnicas de análise das comunicações, que utiliza procedimentos 

sistemáticos e objetivos de descrição do conteúdo das mensagens”. Neste mesmo sentido, 

Flick (2009) aponta que a análise do conteúdo abrange um conjunto de técnicas de 

averiguação das comunicações, capazes de explicar os fatos e minimizar a complexidade de 

um conjunto de textos.  

Bauer e Gaskell (2015) explicam que o pesquisador qualitativo se vale dessa técnica 

para analisar o conteúdo escrito ou gravado, as expressões pessoais e observações 

comportamentais dos pesquisados, e o estudo do ambiente físico.  

Segundo Minayo (2010), diferentes são os tipos de análise de conteúdo: de 

expressão, de avaliação, de enunciação e categorial temática. Esta última, a qual é utilizada 

neste estudo, se propõe a desvendar as essências dos sentidos que compõem uma 

comunicação, cuja presença ou frequência signifiquem alguma coisa para o objetivo da 

análise a que se propõe, utilizando-a de forma mais interpretativa, em lugar de realizar 

inferências estatísticas (MINAYO, 2010).  

Ainda para Minayo (2010), os procedimentos metodológicos da análise de conteúdo 

utilizados a partir da perspectiva qualitativa são os seguintes: categorização, inferência, 

descrição e interpretação, sendo que estes, não ocorrem necessariamente de forma sequencial. 
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Neste estudo, a análise de conteúdo foi realizada com base nas categorias de análise 

apresentadas no tópico 3.3 de modelo teórico e categorias de análise. 

Portanto, a perspectiva de análise do conteúdo adotada para tratamento e análise dos 

dados desta pesquisa seguiu as orientações descritas por Minayo (2010) para a trajetória da 

análise de conteúdo temática: inicialmente, foi realizada uma leitura de primeiro plano para 

atingir os níveis mais profundos, deixei-me, conforme termo utilizado pela autora, impregnar 

pelo conteúdo do material. Na segunda etapa, realizei a exploração do material, a qual é a 

análise propriamente dita. Como etapa final, elaborei uma síntese interpretativa, dialogando 

os achados da pesquisa com a literatura que sustenta o estudo, bem como com objetivos e a 

questão da pesquisa. Estas etapas culminam no capítulo 4, onde são expostos os resultados da 

pesquisa. 

 

3.6 SÍNTESE DA METODOLOGIA DE PESQUISA 

 

A fim de fechar o capítulo que expõe os caminhos metodológicos percorridos, 

apresento uma síntese destes, no quadro 5. 

 

Quadro 5: Síntese da metodologia 

Caminhos metodológicos quanto: Classificação metodológica da pesquisa 

Paradigma Interpretativista 

Abordagem Qualitativa 

Objetivo  Pesquisa descritiva 

Locus de pesquisa Três cooperativas agroindustriais do Paraná 

Pesquisadas Seis mulheres em cargos de liderança 

Técnica de coleta de dados Entrevista com roteiro semiestruturado; diário de campo 

Técnica de análise de dados Análise do conteúdo com fragmentos discursivos 

Fonte: elaborado pela autora (2018). 

  

Apresentada a síntese da metodologia utilizada, o próximo capitulo expõe os dados 

obtidos na pesquisa, bem como a análise dos mesmos.  
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4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS DADOS COLETADOS 

 

Este capítulo tem como finalidade discutir e compreender os resultados da pesquisa. 

Inicialmente, exploro o primeiro objetivo específico desta dissertação, que é descrever o perfil 

das mulheres em cargos de liderança. Este foi respondido a partir da entrevista, na qual as 

pesquisadas relataram sua idade, formação profissional, estado civil e composição da família. 

O segundo objetivo especifico, desvendar as Representações Sociais das mulheres em cargos 

de liderança, considerando os mecanismos pessoais, sociais e organizacionais de ascensão na 

carreira e, o terceiro, desvelar as Representações Sociais das mulheres em cargos de liderança 

quanto a sua participação na formulação das estratégias da organização foram respondidos por 

meio de entrevistas semiestruturadas e diário de campo. Assim, as respostas destes, 

permitiram elucidar o quarto objetivo especifico, que é refletir como essas representações 

moldam a realidade vivida por mulheres em cargos de liderança, dando origem a novas 

representações. Portanto, essas respostas possibilitaram cumprir o objetivo geral da pesquisa. 

Deste modo, apresenta-se: a) perfil das pesquisadas; b) Representações Sociais sobre 

a ascensão na carreira: mecanismos pessoais, sociais e organizacionais; c) Representações 

Sociais sobre a participação da formulação das estratégias e, d) a realidade vivida e as novas 

representações 

 

4.1 PERFIL DAS PESQUISADAS 

 

Ao tratar da abordagem processual das Representações Sociais, Jodelet (2001) infere 

que é necessário conhecer, antes das Representações Sociais, o sujeito que fala e de onde fala. 

Neste sentido, as análises iniciam com apontamentos sobre o perfil das seis entrevistadas para 

o desenvolvimento desta pesquisa. 

Conforme exposto no Quadro 6 o perfil das entrevistadas foi delineado por meio da 

disposição de informações como: idade, estado civil, número de filhos, formação e função. No 

tocante ao cargo e formação, como descrever os mesmos permitiria a identificação das 

entrevistadas, estes não são descritos no Quadro. Assim, as pesquisadas ocupavam os 

seguintes cargos: Coordenadora Comercial de grãos, Coordenadora da Qualidade, Gerente 

administrativa e Financeira, Gerente de Frigorifico de Peixes, Coordenadora de Planejamento 

Orçamentário e Coordenadora Jurídica, e as seguintes formações, respectivamente: 



58 
 

 

Agronomia, Biologia, Tecnóloga em Cooperativismo, Medicina Veterinária, Ciências 

Contábeis e Direito. 

Ainda com o objetivo de preservar a identidade das pesquisadas, as seis 

entrevistadas, ao longo da dissertação, serão referenciadas por nomes fictícios: Tarsila; 

Celina, Marta, Maria, Anita e Bertha. Esses nomes não foram escolhidos aleatoriamente, mas 

fazem referência ao nome de mulheres que marcaram sua época: Tarsila do Amaral e Anita 

Malfatti foram pintoras modernistas, as quais construíram suas carreiras e afirmaram suas 

identidades criativas na contramão dos estereótipos de suas épocas, com obras que 

protagonizaram a Semana de Artes Modernas de 1922. Bertha Luz foi uma das principais 

líderes na luta pelos direitos políticos das mulheres brasileiras, ocupando importantes cargos 

públicos ao longo de sua vida. Celina Guimarães Viana foi a primeira eleitora do Brasil. 

Marta Vieira da Silva, eleita por cinco vezes consecutivas como melhor jogadora de futebol 

do mundo, se destaca em um meio de hegemonia masculina. Já o nome Maria, faz referência a 

Maria da Penha, vítima emblemática da violência doméstica e líder de movimentos de defesa 

dos direitos das mulheres.  

Quadro 6: Perfil das Pesquisadas 

Entrevistada Idade Estado Civil Número de filhos 

Tarsila 37 Solteira Nenhum 

Celina 61 Casada 2 

Marta 37 Casada 1 

          Maria 47 Solteira 1 

Anita  41 Casada 3 

Bertha 30 Solteira Nenhum 

Fonte: Dados da pesquisa (2018). 

  

Observa-se que 04 das mulheres pesquisadas têm apenas um ou nenhum filho, e 

metade são casadas e metade são solteiras. Uma possível explicação para esse fato, pode ser 

porque as mulheres que ocupam cargos em escalão mais altos nas organizações, acabam 

adiando a maternidade, uma vez que precisam se desdobrar entre o cuidado com a família e 

com a carreira, conforme Santos (2012) menciona. Essa questão será aprofundada no próximo 

tópico. 
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4.2 REPRESENTAÇÕES SOCIAIS SOBRE A ASCENSÃO NA CARREIRA 

4.2.1 “ Difícil, Mas Não Impossível! É Uma Realização”: Os Mecanismos Pessoais de 

Ascensão na Carreira 

 

Essa categoria de análise buscou desvendar as Representações Sociais das mulheres 

em cargos de liderança em Cooperativas Agroindustriais, considerando os mecanismos 

pessoais de ascensão na carreira, ou seja, sobre os desejos e escolhas que estas enfrentam em 

sua trajetória profissional, como maternidade, conflito entre a carreira e a família e a busca de 

equilíbrio entre carreira e vida pessoal. 

A conciliação entre vida pessoal e carreira foi abordada nesta categoria de análise, 

considerando que este dilema está presente no cotidiano de todos aqueles que exercem 

trabalho remunerado, tanto de homens quanto de mulheres. Principalmente daqueles que 

crescem hierarquicamente dentro das organizações, pois, com esse crescimento, também 

aumentam as demandas, responsabilidades e, consequentemente, a carga de trabalho. 

Neste sentindo, o que difere o homem da mulher em cargo de liderança, no desafio 

de conciliar a vida pessoal com a vida profissional, é a maternidade. Apesar de não ser o 

único fator, conforme pontua Andrade (2012), é o fator de maior tensão, aliado às 

responsabilidades domésticas e ao tempo para se dedicar a si. 

Os resultados encontrados permitem inferir que a todo momento a mulher que está 

em um cargo de liderança, desde o início da sua carreira e mesmo depois que alcança um 

nível hierárquico mais alto, se depara com a dicotomia vida pessoal e carreira, de forma 

veemente.  

O conflito entre a carreira e a família é relatado tanto pelas mulheres em cargos de 

liderança que não tem filhos, quanto para as que têm e ainda para as que adiam a vinda de um 

segundo filho.  Neste aspecto, Bertha relata que várias vezes já pensou em ter filho, mas 

acabou adiando, por conta da rotina que seu atual cargo demanda. Esse conflito também fica 

claro na fala de Tarsila: 

 

eu já pensei em ter filhos, e não tive ainda porque a minha profissão exige muito de 

mim e aí eu fico pensando: ah, mas e se eu tiver um filho são só quatro meses de 

licença, aí eu vou ter que deixar e ir trabalhar.... Então, por causa da minha 

profissão, é algo que eu fico adiando. Assim, já são seis anos que eu estou lá, só que 

vai chegar uma hora que eu vou ter que decidir (BERTHA). 

 

(...) eu me dediquei muito mais a minha carreira, do que a minha vida pessoal, nessa 

questão de casar, ter filhos... a geração das minhas amigas, já estão tendo o segundo 
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filho...elas já estão com filhos e casadas, mas abrindo mão da carreira. É meio que 

uma escolha. Por exemplo, uma delas é engenheira de alimentos, por um tempo ela 

seguiu trabalhando, depois que ela engravidou ela não conseguiu mais voltar 

(TARSILA). 

  

Para as entrevistadas casadas e/ou com filhos, para poder conciliar o cuidado com a 

família e a carreira, estas dependem, ou dependeram, no caso das que têm filhos adultos, de 

outros familiares para poder ajudar na rotina familiar. Andrade (2012) destaca que para 

conviver com esta tensão, a mulher que ocupa um cargo de liderança conta com uma extensa 

rede de apoio. Isso confirma-se nos discursos das mulheres entrevistadas nesta pesquisa: 

 

(...) eu não tinha coragem de deixar ele sozinho com a babá em casa... eu levava os 

dois junto comigo. Eu ia para o campo e fazia assim, deixava ele e a babá na casa do 

produtor lá, ia e fazia as vistorias, voltava e dava de mamar e fazia assim...meus pais 

me ajudaram muito, quando ele era pequeno, ficavam com ele pra mim para que eu 

pudesse viajar (MARIA). 

 

(...) meu esposo é dentista, então ele levava os meninos pra escola, ia nas 

reuniões...para ele era mais fácil, a conciliação de horários...então ele me ajudou 

muito...Normalmente é a mulher que faz isso, lá em casa, era o meu esposo 

(CELINA). 

 

 (...) meu esposo me ajuda muito, a minha mãe acompanhou o crescimento dos meus 

filhos, como eu fico muito tempo fora, a noite é eu e meu marido, eu faço questão de 

ver as tarefas dos meus dois filhos que já estão na escola, acompanho eles nos 

estudos para as provas, eu vejo a maleta deles diariamente, a agenda diariamente, 

deixo lanche arrumado, então eu faço questão de arrumar a cama deles, a questão de 

que como mãe eu tenho como prover eles, então essa é a minha maneira (ANITA). 
 

 Andrade (2012) aponta que embora seja possível esta conciliação, ela não é isenta 

do sentimento de culpa. Das entrevistadas que têm filhos, estas relatam que 

precisam/precisaram se desdobrar para conseguir dedicar tempo eles. Uma declaração 

presente na fala de três das entrevistadas (Maria, Marta e Anita) foi de que, mesmo que 

tenham pouco tem tempo para se dedicar aos filhos, para elas, e acreditam que para os 

próprios filhos, o importante é fazer com que este tempo seja de qualidade. Assim, neste 

momento que estão com filhos, procuram se desligar de todas as outras atividades. No caso de 

Maria, o filho já é adulto, mas passou por essa situação no início da carreira e quando o filho 

era criança. 

É notório ao longo da fala das pesquisadas, e confirmado por três, das quatro que têm 

filhos, que estas carregam um sentimento de culpa, por ter que deixar o filho sob cuidado de 

outras pessoas, ainda que sejam pessoas da família, para se dedicar a carreira.  

 

(...) eu cheguei até a ir na psicóloga, porque eu tinha esse sentimento de culpa, 

principalmente os períodos que eu trabalhei em multinacionais que eu viajava muito, 
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ele era criança ainda, tinha um ano de idade, deixar ele a semana inteira com a 

minha mãe, ele chorava de um lado do telefone eu chorava do outro, então assim, foi 

bem difícil. Então eu fui na psicóloga e ela me falava, pensa que tem que ser a 

qualidade do tempo que você passa com ele e não a quantidade de tempo, então aí eu 

dedicava, todos os finais de semana eu passava só com ele (MARIA). 

   

(...) dói no coração da gente não poder conseguir acompanhar esse crescimento de 

perto, mas é melhor a gente ter um tempo de qualidade, nem que seja só cinco 

minutos, do que uma quantidade (...) trabalhar também ajuda na criação dos filhos, e 

no momento que eu estou com eles, eu me dedico ainda mais para eles do que para 

outra coisa, eu chego em casa e esqueço o telefone, eu mexo nele a hora que eu vou 

deitar perto da meia noite ou uma hora da manhã, porque eu tenho que dar atenção 

para eles, suprir eles pelo tempo que fiquei ausente (ANITA). 

  

O peso da tradição de ser mãe e esposa, conforme pontuam Tanure, Carvalho Neto, 

Andrade (2007) faz com que muitas mulheres sintam culpa por se dedicarem na carreira. Na 

concepção de Sorj (2004) e D’élia (2009), o peso cultural de que o principal compromisso das 

mulheres é com a família, explica por que a esfera do lar é uma das mais resistentes à 

igualdade entre homens e mulheres no Brasil (SANTOS, 2012). 

Além disso, muitas vezes, as mulheres, ainda que inconscientemente, acabam 

encarando como uma escolha: ou se dedicam a carreira ou se dedicam a vida pessoal. Isso fica 

evidente, principalmente na fala das mulheres em cargos de liderança que são solteiras, 

conforme afirma Tarsila: “ sou solteira e não tenho filhos (...) eu me dediquei muito mais a 

minha carreira profissional, do que a minha vida pessoal, nessa questão de casar, ter filhos”, e 

também se observa na fala de Maria: 

 
(...) inconscientemente eu abri mão da minha vida pessoal, vamos dizer assim, 

porque hoje eu não tenho namorado, não tenho ninguém, eu não consigo nem ter 

tempo, então como eu tive meu filho sozinha, eu me dediquei muito a ele e ao meu 

trabalho, e eu me deixei de lado, e hoje é algo que eu sinto falta, que com o passar 

do tempo a solidão vai batendo, mas acho que inconscientemente eu deixei de lado 

(MARIA). 

 

A respeito do tempo dedicado para cuidar de si, nota-se se que esse tempo é escasso 

e é utilizado para cuidar dos cabelos, das unhas e com alguma atividade física ou hobby: “eu 

gosto de correr, eu faço meus treinos, então isso eu não abro mão, das coisas de mulher, né? ” 

(MARIA). Já Tarsila tem como hobby um curso de gastronomia: “(...) único hobby que eu 

estou fazendo e estou me dedicando, é esse curso de Gastronomia (...) vou me formar chefe de 

cozinha, eu gosto de cozinhar, então são quatro horas de terapia pura (...) eu chego lá e 

esqueço de Cooperativa, esqueço de tudo”. 

Outro aspecto contemplado nesta categoria de análise, está relacionado ao tempo 

diário que a mulheres em cargos de liderança dedicam ao trabalho, já que, conforme afirma 
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Andrade (2012), tradicionalmente, a excessiva carga horária de trabalho é uma característica 

cada vez mais recorrente nas organizações, especialmente para os cargos de maior 

responsabilidade, como os de liderança. Das seis entrevistadas apenas uma afirma estar 

conseguindo cumprir a rotina de pouco mais de oito horas de trabalho por dia. As outras 

cinco, afirmaram dedicar de 10 a 14 horas do dia com o trabalho. Além disso, ainda tem o 

tempo de deslocamento até o trabalho, pois, por se tratar de Cooperativas Agroindustriais, as 

três cooperativas as quais as entrevistadas fazem parte, têm em comum a localização em 

distritos ou pequenos municípios. Assim, seis das entrevistadas realizam um percurso diário 

entre 50 e 150 km, considerando ida e volta de suas residências. 

Noto ainda, a dificuldade das entrevistadas em separar vida profissional e vida 

pessoal. Pois, os relatos mostram que estas têm dificuldades se desligar do trabalho, 

principalmente com as tecnologias atuais, como aplicativos de mensagens instantâneas, e-

mails, entre outros.  

 

 (...) às vezes chegam mensagens no meu celular que se eu não resolver na hora 

acaba parando um processo, então eu não tenho como não resolver (...) eu não 

consigo desligar, e eu até acho que seria irresponsável da minha parte desligar, 

porque eu sei que o que eu faço pode parar uma empresa (ANITA). 

 

Além disso, conforme Santos (2012) aponta, muitas mulheres colocam o prazer de 

trabalhar mesmo deixando de lado outros aspectos da vida, evidenciando que estas não seriam 

mais felizes se não tivessem o trabalho. Isso ficou claro também nesta pesquisa, pois, uma das 

entrevistadas relatou que durante sua carreira teve um grave problema de saúde, tendo que 

ficar oito meses afastada da empresa, mas que pediu para trabalhar remotamente: “(...) eu pedi 

para trabalhar remoto, fazia as atividades da minha casa, pois, se ficasse afastada 100% das 

minhas atividades profissionais, da minha rotina, eu adoeceria mais” (CELINA). 

Mesmo com a rotina pesada e a difícil tarefa de conciliar a vida pessoal com a 

carreira, nenhuma das entrevistadas revela de forma explicita ou mesmo implícita, o 

arrependimento por suas escolhas, pelo contrário, o sentimento de realização fica 

transparecido nos discursos das pesquisadas, tanto no sentido delas mesmas sentirem orgulho 

de si, quanto dos familiares. Celina revela que os filhos, hoje adultos, e um deles com carreira 

na mesma empresa que a mãe atua, sentem-se orgulhosos ao contar que a mãe exerce um 

cargo de liderança em uma Cooperativa de renome. Este mesmo sentimento é confessado nas 

falas das demais entrevistadas:  
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(...) não foi fácil para ele como criança, a mãe viajando bastante, a mãe saindo, tenho 

certeza que ele sentia, mas depois que ele cresceu, ele passou a ter orgulho da mãe 

dele, então é uma coisa que compensa, que eu tinha que trabalhar, que eu tinha que 

trazer as coisas para nós, alguém tinha que fazer, né? (...) então eu vejo isso tudo 

com muito orgulho, de onde eu vim e até onde consegui chegar, profissionalmente 

eu sou extremamente realizada, no que eu faço (MARIA). 

 

(...) então eu hoje ser líder para mim e para minha família é meu orgulho, olhar para 

os meus filhos e dizer a mãe é isso, eu tento passar isso para eles, então é esse 

sentimento de vitória que eu provei para mim mesma quando alguém duvidou de 

mim, uma pessoa estranha. Eu posso e eu vou conseguir e eu venci.  Eu sou o 

mesmo nível de um homem, eu sou até melhor que um homem (ANITA). 

 

Este sentimento de orgulho é complementado quando as questionei de forma direta o 

que representa, para elas, ser uma mulher em cargo de liderança: Celina coloca como uma 

satisfação muito grande, motivo de orgulho quando ela olha todas as dificuldades que passou 

e conseguiu chegar aonde chegou. Para Marta e Bertha, chegar aonde a maioria das mulheres 

não chegou até hoje, é uma responsabilidade para se tornar exemplos para que outras possam 

alcançar estes cargos: 

 

(...) eu acho bem importante representar de certa forma as mulheres, são muitas 

mulheres e são poucos em cargos, eu vejo uma grande responsabilidade de 

representar isso, ser exemplo para que mais mulheres acabem chegando nos cargos 

de gestão, né? Em cargos importantes (MARTA). 

 

Para mim representa muita satisfação e realização, mas uma realização bem pessoal 

minha, e eu vejo que isso serve de exemplo para outras pessoas, então eu vejo que a 

gente tem que tomar muito cuidado, porque as vezes a gente acaba servindo de 

espelho para outras pessoas, então a gente sempre tem que buscar fazer o melhor 

para que as pessoas possam se espelhar na gente (BERTHA). 

 

O sentimento de realização, também fica evidente no discurso de Anita: “Eu venci, 

porque em algum momento da minha vida alguém duvidou da minha capacidade, até para eu 

entrar na Cooperativa, eu não deixei o preconceito influenciar lá dentro de mim (...)”, e no 

depoimento de Maria: 

 

(...) é uma realização profissional muito grande, eu acho que eu atingi, até mais do 

que eu esperava, assim, do que eu pensava para mim quando eu me formei, eu 

queria um emprego bom que eu conseguisse ter a minha casa, o meu carro, 

conseguisse até fazer algumas viagens, aqui proporciona muitas viagens, você sabe, 

as multinacionais, tem curso tem isso, tem aquilo, então eu já conheci vários países, 

já fui para vários lugares, então isso tudo já foi mais do que eu esperava, sabe? 

  

Em consonância com a literatura (PERROT, 1998; GONÇALVES, 2000, 

ANDRADE, 2012; SANTOS, 2012) ao responderem a que atribuem a ascensão que tiveram 

em suas carreiras, os fatores que mais aparecem são determinação e dedicação, também foram 
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mencionados estudos, empatia e adaptação, conforme os trechos a seguir: “ (...) acho que a 

própria determinação de realmente crescer, de fazer as coisas realmente acontecerem (...)” 

(MARTA). 

 

Foi o meu desenho de vencer aqui dentro, eu acreditei que era possível e fui atrás, 

essa minha motivação de acreditar em mim, e a Cooperativa que acreditou em mim e 

me deu essa oportunidade, e a pessoa que eu digo que é o meu mentor, ele tem 

muito do meu sucesso, então é um conjunto, o principal foi eu querer e eu acreditar 

(ANITA). 
 

(...) aos estudos, eu tinha o conhecimento técnico, e hoje atuo com a gestão, então 

fui buscar a especialização em gestão de pessoas (...) a empatia, porque a partir do 

momento que você faz isso com as pessoas, com o operacional, com o chão de 

fábrica, você consegue conquistar a confiança deles, eles vão trabalhar a favor de 

você e nunca contra, e como eu falo:  uma equipe pode derrubar um gestor, então eu 

acho que a gente precisa disso, valores humanos, que hoje é raro, né? (TARSILA). 

 

(...) conseguir desenvolver as pessoas, fazer com que elas consigam desenvolver o 

melhor que elas têm, e eu acho que o desafio maior é conseguir você colocar a 

pessoa certa no lugar certo, que você faz com elas se sintam bem trabalhando 

também, porque uma pessoa frustrada ela não vai conseguir desenvolver o que ela 

pode, né? Então eu acho que esse é o principal desafio do líder (...) conseguir 

identificar e desenvolver as pessoas mesmo, tanto quanto profissional quanto ser 

humano, extrair os valores dessas pessoas, ter pessoas honestas trabalhando junto, e 

querendo ou não a equipe acaba ficando com a cara da gente né, você cria um jeito 

das pessoas que acaba sendo o seu jeito, eu sou perfeccionista, sou chata, e acabo 

inspirando que eles também acabam ficando perfeccionistas, ficam chatos, ficam 

exigentes, a equipe é o reflexo do líder: se for uma equipe boa, tem um bom líder 

(MARIA).  

 

Os discursos de Tarsila e Maria, revelam que para elas, a ascensão, além da 

qualificação, estudos, e determinação, também está relacionada ao modo de gerenciar a 

equipe, para que esta trabalhe a seu favor e com empatia conseguir identificar as necessidades 

de seus liderados. Essas características de liderança, consideradas como femininas, serão 

exploradas de forma mais ampla nos mecanismos organizacionais de ascensão, mas acabaram 

aparecendo também nos mecanismos pessoais. 

Já nas falas de Bertha e Celina, está presente, ainda que de forma sútil, uma 

representação que elas têm em relação à diferença entre homens e mulheres: homens mais 

técnicos e as mulheres ainda com estereótipo de frágil e sensível as situações cotidianas das 

organizações. 

 
(...) eu acho que é a questão de adaptação, de conseguir se adaptar ao ambiente, 

então se eu precisar ter um perfil um pouco mais firme, mais rígido eu vou conseguir 

me impor (...). Aonde a gente está a gente tem que mostrar que conseguimos se 

adaptar ao ambiente, eu vejo que eu sou uma pessoa muito tranquila no sentido de se 

tem que fazer, tem que fazer, se é para executar vamos executar, se tem normas 

vamos cumprir, ela estão lá para serem cumpridas, então nesse sentido eu vejo que 

eu sou muito técnica, eu não gosto muito dessa coisa de picuinha, probleminhas, de 
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fofocas, por exemplo, mudou uma regra, mudou a regra? Vamos cumprir, estamos 

aqui para isso, não está bom, vamos achar outra coisa. Então nesse sentido eu acho 

que eu tenho um pouco do perfil masculino (...) (BERTHA). 

 

Ah, a determinação, força de vontade, acreditar que quando se quer, se chega lá.  

Lógico que se ficar só olhando as dificuldades, reclamando: “óh dia, óh vida, óh 

azar”, não se alcança. É preciso acreditar e correr atrás. Se a mulher ficar de “mimi”, 

se sentindo frágil, inferiorizada, ela não vai conseguir. (CELINA). 

 

  

E ainda, no caso das pesquisadas, assim como nos achados de Santos (2012), o 

desejo de uma carreira bem-sucedida, de fazer algo diferente e de estar em uma posição ainda 

alcançada por poucas mulheres, também são fatores que elas atribuem como fatores que as 

fizeram ascender na carreira. 

Quando indaguei se já haviam considerado, em algum momento da carreira, migrar 

para o setor público, uma das entrevistadas manifestou ter esse desejo, seguindo na carreira 

acadêmica, mas ainda assim, conciliando com a carreira privada. Já outra entrevistada, antes 

de exercer o atual cargo, atuou no setor público como secretaria de administração municipal, 

porém, revela não ter nenhum interesse em retornar para o setor.  

Nesta categoria, também abordei se em algum momento as pesquisadas precisaram 

interromper carreira e os motivos dessa interrupção. Neste aspecto, apenas Celina, por 

questões de saúde precisou se ausentar do trabalho, mas continuou realizando as atividades 

remotamente. E Anita: 

 

(...) optei por sair da cooperativa e ficar fora do mercado de trabalho. Me falaram 

muitas vezes que eu não conseguiria ficar em casa, ser uma dona de casa, cuidar de 

criança, mas naquele momento era uma decisão minha porque eu queria acompanhar 

o crescimento dos meus filhos, eu tive dois bebês muito próximos(...). Então eu 

optei por sair, eu tinha uma meta na minha vida: vou ficar um ano fora do mercado 

de trabalho, depois eu volto, se a Cooperativa não quiser, eu vou encontrar outro 

lugar, eu confiava em mim (ANITA). 

 

Além disso, duas entrevistadas que têm filhos, relataram como interrupção a licença 

maternidade, demonstrando que o trabalho está muito presente na vida destas mulheres, já que 

a licença dessas mulheres não foi de forma integral, pois trabalhavam em casa ou voltaram 

antes do período previsto, fato que coincide com os achados de Santos (2012). 

Sobre planos para o futuro, os relatos são divididos entre as que pretendem manter-se 

ou ascender dentro da própria organização, as que não almejam ascender para o próximo nível 

da hierarquia e outras que pretendem trabalhar por mais um período na Cooperativa e cuidar 

do próprio negócio. 
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Na área acadêmica eu recebi um convite para dar aula numa pós-graduação, e é para 

cooperativas, então é bem focado, bem na minha área de formação (...) e aqui o meu 

gerente ele achou muito legal, porque vai ser uma troca, (...) então eu vou ganhar 

muito mais do que eu vou contribuir, então num primeiro momento, tem essa 

novidade, de ir para a área acadêmica (...) e internamente aqui na Cooperativa a 

gente tem essa nova área de negócio que nós assumimos, que por um tempo vai me 

ocupar. E ademais eu pretendo ascender aqui (TARSILA). 

 

Ficar aqui na cooperativa, por mais um tempo, né? Conseguir consolidar a gestão 

como te falei, e procurando sempre mais cargos, daqui a pouco tem cargos maiores 

aqui (...). Uma mulher de superintendente seria interessante (...) (MARTA). 

 

Entre as duas pesquisadas que não almejam ascender para o próximo nível dentro da 

Cooperativa, nota-se que o principal motivo é sobrecarga de trabalho que o cargo exige, ainda 

a conciliação com a vida pessoal, principalmente em relação à maternidade: 

 

Eu não tenho muita ambição na gerencia dentro da Cooperativa, porque eu vejo que 

as pessoas que ocupam o cargo de gerencia sofrem muita pressão, tem uma 

exigência muito grande porque acabam acumulando muita coisa, então acabam 

coordenando muitas áreas, é uma sobrecarga gigante, então eu acho que eu não 

tenho o psicológico preparando para isso, não agora pelo menos. Mas ao mesmo 

tempo eu penso que o mercado está aí eu não estou enraizada, eu quero buscar novos 

desafios eu estou sempre preparada para caso surja outros desafios fora, e até mesmo 

em outras áreas de atuação, então eu não estou presa a essa função eu não estou 

presa a essa empresa, eu estou aí no mercado para crescer (BERTHA). 

 

Quando a gente chega em um determinado momento, pela questão de ter três filhos 

eu ascender aqui dentro da Cooperativa, eu teria que assumir uma gerência, você 

pode até ficar um pouco perplexa, mas eu não quero uma gerência, eu quero estar 

trabalhando, eu sei que pode surgir algumas possibilidades, mas se fosse hoje eu 

acho que não assumiria, porque eu tenho três crianças, eu me sinto realizada, eu 

provei que eu consegui e sei que daria conta (ANITA). 

 

Anita continua o discurso relatando que se fosse homem, aceitaria sem hesitar. 

Observa-se neste discurso que, por vezes, ainda que inconscientemente, a própria mulher 

ainda considera que o homem deve ser o provedor do lar, e por conta da sociedade esperar 

isso dos homens, quando estes ocupam cargos menores que suas esposas, se sentem 

inferiorizados, confirmando-se os resquícios do regime patriarcal que a literatura afirma ainda 

existir. 

 

teria que ser o provedor do lar, existe algo na minha família com o meu marido, eu e 

ele trabalhávamos na mesma empresa, porém eu ocupava um cargo mais elevado 

que o dele, e isso incomodava meu marido, por isso ele acabou se desligando da 

cooperativa, ele não era o Fulano, ele era o esposo da Fulana, tem horas que isso 

incomoda ele e eu sinto isso (...) às vezes ele me diz:  quem sou eu perto de você, ai 

eu digo que nós somos um casal, você é tão importante quanto eu, é que eu optei em 

ter uma carreira dessa forma e ele fez as escolhas dele (ANITA). 
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Duas das entrevistadas revelaram que pretendem trabalhar por mais um período e 

cuidarem dos próprios negócios, que já possuem. Chama a atenção o fato de que mesmo as 

entrevistadas que dizem pretender parar, o parar não está relacionado a parar de trabalhar, já 

que pretendem continuar cuidando dos seus negócios, e continuarão exercendo uma função de 

liderança. 

 

Eu já abri dois negócios meus (...) eu tenho um bar de cerveja, só de cervejas 

artesanais, e também uma loja de cerveja (...) a minha ideia é trabalhar mais alguns 

anos na Cooperativa, e os meus negócios dando certo, eu quero me aposentar e 

cuidar dos meus negócios, essa que é a minha ideia de futuro (MARIA). 

 

Se você me fizesse essa pergunta há um ano, eu diria que meus planos era chegar no 

último nível da hierarquia da Cooperativa, que seria o cargo acima de mim, mas 

hoje, eu digo que pretendo trabalhar mais um ou dois anos e parar. Eu já sou 

aposentada, então nós temos uma granja, e eu pretendo me dedicar a isso, dar uma 

desacelerada (CELINA). 

 

Ao analisar de forma conjunta os discursos que abarcam as Representações Sociais 

destas mulheres, considerando os mecanismos pessoais de ascensão na carreira, buscando 

responder “o que estas sabem e como sabem”, evidenciei que estas representações são de 

mulheres realizadas profissionalmente, devido a determinação, dedicação e busca por 

qualificação ao longo de suas carreiras, e além disso, a difícil missão de conciliar a vida 

profissional com a vida pessoal, principalmente para aquelas que têm filhos e em algum 

momento da carreira tiveram ou têm que deixar estes aos cuidados de outras pessoas, para 

poder trabalhar, gera um sentimento de culpa.  Para Santos (2012) este sentimento é 

fortemente atrelado ao peso e a importância que a sociedade dá à mulher (mãe e esposa).  

Ainda nesta categoria de análise, atendendo a proposta de Jodelet (2001) de 

responder também ao questionamento “sobre o que sabe e com que efeitos”, os discursos 

deixam claro que estas têm uma representação que suas carreiras exigem muito delas, com 

uma sobrecarga de trabalho, com pouco tempo para dedicarem a si. Mas, que por outro lado, 

não se arrependem e não pretendem interromper suas carreiras como líderes, já que as 

entrevistadas que não pretendem ascender mais um nível na hierarquia, pretendem manter-se 

onde estão, ou mesmo as que consideram deixar a carreira na Cooperativa, pretendem cuidar 

dos seus próprios negócios, onde também irão exercer uma função de liderança. Essa análise é 

transparecida no discurso que dá o título deste tópico: “ a conciliação entre a vida profissional 

e vida pessoal é difícil, mas não é impossível! É uma realização” (ANITA). 

Para Moscovici (2015), as pessoas e grupos a todo momento criam e elaboram 

representações. Deste modo, uma representação não pode ser construída por um indivíduo 
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isolado, pois ela nasce das relações sociais, da interação do indivíduo com o outro. Neste 

aspecto o próximo subitem trata das Representações Sociais das mulheres em cargos de 

liderança, considerando os mecanismos sociais de ascensão na carreira da mulher. 

 

4.2.2 “ Um Livro de Receitas a Ser Seguido”: Os Mecanismos Sociais de Ascensão na 

Carreira 

 

Nesta categoria de análise busquei desvendar as Representações Sociais das 

mulheres em cargos de liderança em Cooperativas Agroindustriais, considerando os 

mecanismos sociais de ascensão na carreira. Esses mecanismos retratam como elas são 

tradicionalmente vistas pela sociedade, os estereótipos, o que a sociedade espera delas. 

Abro a discussão desta categoria, abordando a escolha pela carreira, onde evidenciei 

que para as entrevistadas, esta estava diretamente ligada ao desejo que elas tinham de estudar 

e crescer profissionalmente. As seis mulheres pesquisadas, em algum momento dos seus 

estudos tiveram que se ausentar de suas cidades e família para poder estudar. Além disso, das 

seis entrevistadas, três, inicialmente, tinham o desejo de seguir carreira na área de saúde, área 

esta que tradicionalmente é considerada como “carreira feminina”. Zauli et al. (2013) inferem 

que por questões de gênero, certas profissões podem ser vistas como femininas ou 

masculinas, sendo que mulheres concentram-se em setores de atividades restritas, sobretudo 

naqueles vinculados a cuidados, como saúde (com exceção da medicina) e a assistência social. 

Uma das entrevistadas saiu de casa aos 13 anos para estudar no Rio de Janeiro, pois 

almejava se tornar dentista, sem condições financeiras para custear os estudos, e como havia 

concluído o ensino médio como técnica em contabilidade, acabou se formando em tecnóloga 

em cooperativismo. Para poder sair de casa, teve que enfrentar o desafio de encarar os pais, 

que pelo fato dela ser mulher e da pouca idade não queriam que ela saísse de casa. 

Odontologia era objetivo também de outra entrevistada, que também acabou se 

formando em Contábeis, nesses dois casos, observa-se a superproteção dos pais em relação a 

filha mulher, por considerar esta como frágil e indefesa, conforme evidenciado no discurso de 

Anita: 

 

a minha mãe me matriculou no magistério e uma semana antes de começar o curso, 

eu pedi para mudar o curso, e pedi para fazer contábeis, até porque eu gostava de 

números, eu gosto disso eu gosto de números, por mais que eu queria ir para a área 

de saúde, na época eu queria fazer odontologia, eu até me inscrevi em universidades 

para fazer o vestibular, mas meus pais não deixaram eu ir fazer as provas com medo 
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de que eu passasse e eles tivessem que me deixar eu ir.  No dia da minha formatura, 

chorou e me pediu perdão, que eu poderia estar me formando em odontologia, 

“porém, na época a decisão nossa foi de proteger você” (ANITA). 

 

Ainda que os pais não tenham imposto a escolha dos cursos destas pesquisadas, o 

posicionamento tanto em deixar ou não a filha sair de casa para estudar, ou mesmo as 

questões orçamentarias, afetaram esta escolha. Entretanto, o enunciado das pesquisadas não 

revela arrependimento no desígnio de seus cursos e carreiras. 

 

(...) então eu olhando os cursos, vi que agronomia é um curso que tinha a ver 

comigo, na época a minha mãe falou: “você tem certeza que você quer fazer esse 

curso? É um curso bem masculino, você vai sofrer alguns preconceitos”. Eu falei: eu 

vou fazer. Foi, dos cursos que eu conseguiria fazer, o que mais tinha a ver comigo, 

sempre gostei muito das plantas também, esse tipo de coisa (MARIA). 

 

No discurso de Maria, fica evidente que a sociedade separa aquilo que é considerada 

atividade para homem e o que é para mulher. Na percepção das entrevistadas, assim como no 

estudo de Santos (2012), alguns mecanismos sociais negativos podem dificultar a ascensão. 

Como, por exemplo, a dificuldade das pessoas em enxergarem uma mulher em uma profissão 

no setor financeiro, ou em áreas ligadas à agronomia. 

Com relação à comportamento masculino e comportamento feminino, além de 

aparecer ao longo dos depoimentos das entrevistadas, teve enfoque quando elas foram 

questionadas se há diferença na maneira de liderar entre homens e mulheres em cargos de 

liderança. Neste aspecto, todas acreditam ter diferença, sendo que a diferença que se destaca é 

que a mulher se preocupa com os liderados além do trabalho e, consegue identificar se este 

está enfrentando algo extratrabalho que está interferindo no seu desempenho profissional, 

conforme enuncia Celina: “a mulher é mais flexível, consegue entender se o colaborador está 

com um problema em casa. Já o homem é mais duro, não tem essa flexibilidade”, e ratificado 

nas falas das demais entrevistadas: 

 

(...) eu acho que a partir do momento que você demonstra ter conhecimento, 

capacidade técnica, eu acho que a gente tem uma grande vantagem sobre os homens 

em cargos de liderança, que é essa questão mais emocional (...) eu me sinto um 

pouco mãe deles, e eles também tem isso comigo, sabe? Eu por muitas vezes já 

cheguei a ter mesmo comportamento de mãe, porque assim, eu posso brigar com 

eles, mas ninguém de fora pode brigar, eu brigo com a minha equipe, mas eu 

defendo eles até o fim, então assim é uma coisa de proteção mesmo (TARSILA). 

 

(...) a gestão do homem ela é mais rigorosa, já a mulher ela consegue ter uma 

sensibilidade maior, e o entendimento para o lado pessoal das pessoas, de aceitar 

que as pessoas têm filhos, que as vezes ela precisa faltar, e dá impressão que o 

homem não tem essa sensibilidade, essa abertura, essa flexibilidade melhor dizendo 

assim (...) (MARIA). 
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(...) os homens eles são mais diretos, é assim, então tem que ser assim. Já as 

mulheres elas acabam entrando no mundo do outro até mesmo no mundo do homem, 

entendendo que o homem por ele não ser mãe, ele acaba as vezes não entendendo, 

então assim, a mulher ela é mais compreensível. Então eu vejo que a liderança do 

homem é um pouco mais direta, e a mulher ela acaba sendo um pouco mais 

complacente um pouco mais flexível (ANITA). 

 

De modo semelhante aos achados de Santos (2012), afirmam, ainda que as mulheres 

são mais detalhistas, intuitivas, conseguem fazer mais de uma coisa ao mesmo e possuem 

maior aptidão para relacionamento interpessoal: 

 
Têm pelo perfil, o homem e a mulher são diferentes em vários aspectos, então acaba 

tendo essa diferença sim, até de percepção, a própria forma de você fazer várias 

atividades ao mesmo tempo, o homem já não consegue fazer (...) (MARTA). 

 

o homem ele é muito mais racional, se tem uma situação que ele precisa resolver, 

embora aquilo possa afetar a vida de alguém ou afetar a família de alguém, ele acaba 

sendo racional, tem que fazer, vamos lá fazer então, vamos botar em prática porque 

essa é uma determinação que veio né, então vamos fazer acontecer. A mulher já tem 

um perfil muito mais humano, a mulher ela vê a questão que está por trás daquilo 

tudo, né? (...) um instinto de proteção (...) mulher tem esse feeling para ver se um 

colaborador está desmotivado, parece que a mulher tem essa sensibilidade para 

identificar que as vezes não é um problema na empresa, mas as vezes é um problema 

familiar, e as vezes você com uma simples conversa consegue ajudar o seu 

colaborador (BERTHA). 

 

Esses relatos são consoantes aos achados de Lima (2009) e Santos (2012), nos quais 

a percepção das pesquisadas por eles também era de que a mulher em cargo de liderança é 

mais empática e flexível. 

Um fato interessante é que as mulheres pesquisadas foram unânimes ao relatar que 

preferem liderar homens do que liderar mulheres. Embora essa não tenha sido uma questão 

abordada de forma direta, mas que surgiu no desenrolar da entrevista. Nas falas das 

pesquisadas, as mulheres são muito competitivas entre elas, com muitas picuinhas e fofocas. 

Além disso, segundo as entrevistadas, até momento de chamar atenção, há maior facilidade no 

trato com os homens, conforme exposto no relato de Anita: 

 

Sempre falo que prefiro trabalhar com os homens, as mulheres têm um problema 

seríssimo com desavenças, fofocas, existe isso, eu não escondo isso de ninguém que 

prefiro trabalhar com os homens, por eles serem mais focados no que fazem, já as 

mulheres por serem multitarefas acabam se desviando em alguns caminhos e até 

ocasionando alguns problemas, então eu prefiro liderar homens, aí já vem um 

preconceito meu, porque nas mulheres é possível sentir uma rivalidade entre elas 

(ANITA). 
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Elas também foram unânimes, em reconhecer a contradição existente, já que elas 

procuram incentivar outras mulheres em cargos de liderança, mas elas mesmas, enquanto 

líderes, preferem trabalhar com homens. Neste sentido, elas ainda abordam que a mulher que 

chega ao cargo de liderança, na maioria das vezes, precisa comportar-se como um homem se 

comportaria em determinadas situações, como enfatiza Celina: “ a mulher precisa ter um 

comportamento mais masculino. Se impor, ser mais focada, e alguns momentos, ter a frieza, 

do homem. Se a mulher for cheia “mimi”, for frágil, emotiva, ela não vai conseguir (...)”. Essa 

fala vem de encontro ao discurso de Anita e Maria: 

 

(...) em algum determinado momento eu vou ter que apresentar mais características 

masculinas, até mesmo para chamar a atenção de uma pessoa, para tomar algumas 

decisões eu tenho que pensar quase que em uma cabeça masculina e não feminina. 

Se não você, às vezes, pode se encaminhar para aquele sentimento de mãe, de tomar 

aquele cuidado, então tem sim algumas coisas que você tem que pensar como 

homem (ANITA). 

  

Eu acho que tem que ter um comportamento, mais masculino, em alguns momentos 

(...), eu acho que aquela mulher muito “dondoca”, que tudo ela acha que está ruim, 

que tudo ela reclama, eu acho que não consegue, tem que ter esse lado de ser um 

pouco mais firme, porque tem gente que é muito dramática, que não resolve o 

problema, então acho que esse tipo de pessoa, tanto homens quanto mulheres não 

vão conseguir chegar numa liderança. Talvez, para o homem até deem a liderança, 

porém não irá conseguir permanecer. Agora uma mulher que tudo reclama, que tudo 

põe empecilho, acho bem mais difícil (MARIA). 
 

Para Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010) existe um preconceito evidente de que 

a mulher que conseguiu alcançar níveis hierárquicos mais altos, só o fez por ter alguns 

comportamentos que se tem como padrão de comportamento masculino, e que a própria 

mulher que ocupa um cargo de liderança, muitas vezes, percebe isso como um elogio. Para 

estes autores, isso demonstra que o preconceito é algo que está impregnado na sociedade, e 

impresso não só nos homens, mas também nas próprias mulheres.  

Outro dado marcante, que surgiu nesta categoria, foi que ao serem questionadas se 

existe uma pessoa que elas consideram como referência de liderança e as motivaram a 

também seguir uma carreira em cargos de liderança, todas as pesquisadas referenciaram 

figuras masculinas, que foram ou ainda são os seus superiores imediatos.  Ou seja, para estas 

mulheres a função de líder ainda está associada a uma figura masculina. Estes mesmos 

homens que elas consideram como referência, foram os mentores delas, e segundo as 

pesquisadas, foram as pessoas que as incentivaram e as ajudaram no processo de ascensão. 

Para Santos (2012) essa referência masculina pode ser justificada pelo fato de não tendo 
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referências femininas em que se espelhar, já que o meio em que atuam é predominantemente 

masculino, estas mulheres tiveram mais referências masculinas 

Quanto a influência da mãe, ao solicitar que as entrevistadas relatassem as principais 

diferenças entre elas e suas mães, a diferença mais destacada foi de que as mães de 05 das 

entrevistadas não trabalharam fora de casa, tendo como atribuição o cuidado da casa, dos 

filhos, do marido e este sendo o provedor do lar, confirmando-se a colocação de Araújo 

(2002) de que as mudanças significativas, em relação à entrada da mulher no mercado de 

trabalho, surgiram de forma acentuada a partir de 1990, momento em que começou a se falar 

em feminização do mercado de trabalho.  

Neste aspecto, destacam-se as colocações de Tarsila e Maria: 

 

A minha mãe e as amigas da minha mãe, todas elas foram mãe de família mesmo, de 

criar os filhos. A minha mãe costurava mas em casa, né?...estava ali para fazer o 

almoço, para lavar roupa, para arrumar a casa, e a geração da minha mãe, da mãe 

das minhas amigas, elas não trabalhavam fora de casa. E aí eu e as minhas amigas já 

não, já todas fomos buscar formação, trabalhar fora de casa e tudo mais (TARSILA). 

 

(...) a minha mãe nunca trabalhou fora...são dois mundos totalmente diferentes...a 

minha mãe sempre foi dona de casa, tanto que é uma frustração dela, ela é frustrada 

por isso, aí eu sempre digo para ela: - mãe mas são outros tempos, você era dessa 

época, tanto que para você e para o pai era normal -, tanto que para o pai era orgulho 

que a mulher ficasse em casa, que ele sustentasse (...) ela fica frustrada por causa 

disso né, por que ela nunca teve o dinheiro dela, sempre dependeu do pai, mas eram 

outros tempos, hoje ela tem 70 anos (...) mas apesar de a minha mãe sempre ter sido 

dona de casa, ela sempre criou eu e a minha irmã, dizendo que a gente tinha que 

estudar que a gente tinha que ser independente, ela sempre educou nós assim desde 

criança (MARIA). 

 

Esses discursos confirmam a ponderação de Santos (2012), ao sugerir que uma 

possível explicação para essa situação, seja a falta de oportunidade das mães de irem para o 

mercado de trabalho, por arbitrariedade masculina e, de alguma forma, influenciaram as 

escolhas das filhas para que tivessem uma vida profissional. 

Nos enunciados das entrevistadas observei que elas passaram a ter uma visão 

diferente do trabalho e almejaram além da opção de ser mãe e dona de casa, mostrando assim 

que a necessidade de uma vida independente foi o que as motivou a estudar e irem para o 

mercado de trabalho. Neste sentido, evidencia-se que elas, assim como as pesquisadas de 

Santos (2012), vivenciaram uma mudança na sociedade no que se refere a trabalho versus 

estudos, já que priorizaram a formação, diferente de suas mães, onde a preocupação era que a 

mulher se preparasse para casar.  

Na fala de duas pesquisadas, Anita e Marta, também fica evidente a influência do 

pai, ainda que indiretamente, na escolha da carreira. Para Anita, apesar do pai não ter 
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formação superior, tinha habilidades com números e desejava ser contador, mas por conta de 

algumas circunstâncias não conseguiu, então ela, mesmo sem apontar esse fato como 

influencia para a escolha da carreira, acabou formando-se nesta área. Esse fato foi tão 

marcante para entrevistada, ao ponto de causar comoção a ela, ao falar sobre o assunto: “Eu 

acabei realizando um sonho do meu pai, mas ele nunca me influenciou, coincidentemente eu 

acabei fazendo isso”. E, em outro momento, ela destaca: “outra coisa que influencia na nossa 

carreira é a nossa base familiar”. 

Quando indagadas se as mulheres estão buscando igualdade com os homens ou uma 

identidade feminina, os discursos não são homogêneos. Entretanto, nota-se que as mulheres 

entrevistadas acreditam que são tão capazes quanto aos homens, não precisando se tornar 

iguais a eles, conforme pode ser observado: 

 

(...) a gente não pode perder a nossa feminilidade, para também não ser taxada de 

nenhum estereótipo: “Ah tem jeitão de homem”. Não, a gente faz uma atividade 

mais masculina, porém a gente não pode perder esse nosso jeito de mulher, que é a 

essência de mulher (TARSILA). 

 

(...) tipo eu quero continuar sendo eu, do meu jeito, sendo gentil, sendo tranquila e 

calma e quero que me respeitem do jeito que eu sou. Então eu não quero me tornar 

igual a eles para ser respeitada eu quero do jeito que eu sou mesmo, então assim, não 

tendo que impor, não tendo que gritar, exigir o respeito, então foi algo que eu tive 

que ir construindo aos poucos assim e abrindo caminho aos poucos (BERTHA). 

 

Aqui fica claro, que para elas, embora observado em discursos anteriores afirmações 

de que em algum momento terão que ter um posicionamento mais masculino, esse 

comportamento não pode ser genérico em todas as suas ações, já que estão buscando uma 

identidade feminina. Contudo, confirma-se que para a própria mulher ainda existe a 

segregação do que é “coisa de mulher e do que é coisa de homem”.  

Ao responderem, na percepção delas, o que a sociedade atual espera da mulher, 

destacou-se que a sociedade prega que a mulher deve se emancipar profissionalmente, dar 

oportunidades para outras mulheres, mas ainda vê as atividades domésticas como 

responsabilidade da mulher. Isso se ratifica na fala de Cecilia: “ a sociedade atual quer que a 

mulher se emancipe, conquiste cada vez mais o seu espaço nas organizações” e complementa-

se nos demais discursos, conforme a seguir: 

 

a própria sociedade de ver uma mulher independente, acho que em alguns aspectos 

acaba incomodando. A sociedade ainda espera que ela fique em casa, infelizmente. 

A mulher no cargo de gestão, eu falar que tenho que fazer isso, que eu tenho que 

tenho que viajar, ou que eu tenho que compromisso, ou que eu trabalho 12 horas em 
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casa, e que ainda tenho algumas dificuldades para dividir meu tempo, as pessoas 

falam: “ poxa, será que é tudo isso? Precisa disso? ” (MARTA). 

 

então eu ainda vejo que a sociedade ainda cobra. Acho que assim, a geração da 

minha idade talvez nem tanto, mas as gerações mais novas ela já vem melhorando 

isso, os homens já vêm ajudando em casa. Na criação dos filhos, tem uns homens 

mais novos que até ajudam, mas os mais velhos não... então eu acho que ainda tem 

essa cobrança, esse machismo. Mas as vezes é culpa até da própria mãe, que 

implanta o machismo nos meninos são as mães, de não querer que faça os serviços 

domésticos (...) (MARIA). 

 

Nos discursos de Tarsila e Anita, nota-se que, na visão das mulheres em cargos de 

liderança, também há uma expectativa da sociedade em relação a elas darem mais 

oportunidades para que outras mulheres consigam chegar em níveis hierárquicos mais altos, e 

que também que “provem” que a mulher é capaz. 

 

(...) eu imagino que a sociedade espere das mulheres que estão em cargo de 

liderança, que a gente dê mais oportunidades para as mulheres, e que briguem mais 

por essa questão de salário igual, de paridade de confiança, de cargo e de tudo mais, 

eu não sei se procede essa informação, mas dizem que tem mais mulheres do que 

homens no número de população... então eu imagino que seja isso, que nós mulheres 

com cargo de liderança consiga dar mais oportunidades para as mulheres 

(TARSILA). 

    

a sociedade também espera que eu evolua e que consiga me dar bem no local onde 

estou e que brilhe, e acho que existem grupos que querem isso das mulheres, que 

querem mais mulheres brilhando (...)  a gente sofre como mulher, mas hoje a 

sociedade quer a mulher atuando mais, porque eles verem uma diferença nas 

mulheres, é mais um exemplo de que a mulher ela dá certo (ANITA). 

 

No discurso de Bertha resume-se todas as expectativas que a sociedade tem em 

relação ao papel da mulher, e que mesmo quando esta conquista seu espaço as cobranças 

continuam, porque ela precisa também ser uma boa mãe, uma boa esposa. Ainda, observa-se, 

de forma concomitante aos achados de Andrade (2012), que na sociedade atual, a cobrança 

chega ao ponto de que a mulher que não trabalha fora, também não é “bem vista”. Assim, 

entendo que, na concepção da sociedade, a mulher precisa conquistar seu espaço, dar exemplo 

às outras mulheres e ainda ser uma mãe e esposa de sucesso, como colocado por Bertha: “ um 

livro de receitas a ser seguido. ” 

 

Eu acho que assim, a sociedade está esperando demais da mulher, sabe? As 

mulheres estão se sentindo pressionadas a trabalhar, a fazer faculdade, é como se 

tipo fosse feio ser dona do lar, ser mãe parece que inverteu, aquela coisa de: “ nossa 

você só fica em casa, nossa você só cuida da sua família, você não trabalha? Então 

eu sou totalmente contra isso, eu acho que cada pessoa tem que fazer aquilo que tem 

vontade, e que se adapte aquilo que te faz feliz, que te faz realizado, então a 

sociedade tem que parar de achar que tem que botar um perfil e você tem que seguir 

aquilo. Então eu sou um pouco contra essa questão da regra, tanto que eu falo para o 
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meu namorado: nossos filhos quando crescerem, eu não vou falar para eles que eles 

têm que terminar o ensino médio, que aí você tem que fazer uma faculdade, que 

você tem que arrumar um emprego, aí você tem que arrumar uma mulher/homem, 

casar, ter filhos como se fosse um livro de receitas a ser seguido, e a sociedade ela 

faz isso com a mulher, tipo nossa, mas você não vai ter filhos? Ou nossa você vai ter 

três filhos? Ou eu não quero casar, nossa, mas você vai morrer sozinha? Então é 

muito preconceito para tudo, tem que botar na caixinha e tem que ser aquilo, as 

mulheres já estão melhorando muito, porque elas já estão parando de ser aquilo que 

os outros querem que elas sejam, mas ainda tem muito para evoluir assim 

(BERTHA). 

  

Noto, nos discursos que revelam as Representações Sociais das entrevistadas, 

considerando os mecanismos sociais de ascensão na carreira, buscando responder “quem sabe 

e de onde sabe” (JODELET, 2001), que os ditames da sociedade influenciam nas 

Representações Sociais das mulheres em cargos de liderança sobre suas carreiras. 

Principalmente, com relação a influência que as mães exerceram na carreira destas mulheres 

em cargos de liderança, através do estímulo a estudar e trabalhar, para que as filhas tivessem 

uma vida diferente da vida que elas tiveram. Ainda em relação a estímulo para o 

desenvolvimento na carreira e à referência de liderança, estas mulheres mencionam figuras 

masculinas, associando assim, ainda que inconscientemente o homem à liderança. 

Para estas pesquisadas, a concepção que elas têm das expectativas da sociedade (de 

onde sabe) em relação a mulher, é de que como se elas tivessem que seguir um livro de 

receitas: estudar, trabalhar, ser esposa e mãe, e tudo isso com maestria. 

Os discursos também revelam que as Representações Sociais das entrevistadas, em 

relação ao estilo de liderança feminina e masculina (o que sabe e como sabe?), é de que 

existem diferenças, mencionando especialmente características que já estão relacionadas ao 

estereótipo que se tem do feminino e, assumiram ainda que alguns momentos precisam ter 

comportamentos mais masculinos para conseguirem se impor. 

Dando sequência a proposta de Jodelet (2001), ao analisar nesta categoria sobre o 

que elas sabem e com que efeitos, entendo que o preconceito, em relação a figura da mulher 

em cargos de liderança ainda está enraizado na sociedade e também na própria mulher, já que 

a mesma mulher que com determinação e dedicação, como mencionado por elas, conseguiu 

alcançar um cargo de liderança, revela uma representação de ser “mais fácil” trabalhar com 

homens do que com mulheres, fortalecendo ainda mais os estereótipos de características 

femininas e características masculinas. 

De modo semelhante ao estudo de Santos (2012) ainda parece não estar claro para as 

respondentes se a mulher está buscando uma identidade feminina nas organizações ou a 

igualdade com os homens (sobre o que sabe e com que efeitos). Entretanto, apresentam uma 
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representação social que a mulher é tão capaz quanto ao homem, sem precisar perder sua 

feminilidade, mesmo assumindo que, em alguns momentos, precisam se comportar como um 

homem se comportaria em determinada situação. 

 

4.2.3 “Um Universo Um Pouquinho Mais Direcionado Para o Homem”: Os Mecanismos 

Organizacionais de Ascensão na Carreira 

 

Essa categoria de análise buscou desvendar as Representações Sociais das mulheres 

em cargos de liderança em Cooperativas Agroindustriais, considerando os mecanismos 

organizacionais de ascensão na carreira.  Estes estão relacionados à fatores explícitos ou 

implícitos, provenientes das organizações que podem facilitar ou impedir a ascensão feminina 

(O‟NEIL; BILIMORIA, 2005; BOTELHO; MORAES; CUNHA, 2008; SANTOS, 2012). 

Steil (1997) remete esses mecanismos que impedem a ascensão na carreira à visão de mundo 

masculina que ainda predomina nas organizações. Na literatura esse fenômeno é denominado 

“teto de vidro”, sendo uma representação simbólica de uma barreira transparente, mas que 

impede a ascensão feminina a maiores níveis hierárquicos (SANTOS, 2012). 

Nos achados deste estudo confirma-se que os homens ainda são a maioria nas 

organizações, tanto no número total de colaboradores, como nos cargos de gestão, e 

principalmente nas Cooperativas Agroindustriais, ramo de atuação escolhido como locus de 

estudo, justamente por ser eminentemente masculino. Neste sentido, todas as pesquisadas 

afirmaram a hegemonia dos homens nas cooperativas que elas trabalham, tanto nas suas 

equipes, como em cargos de liderança. 

Quatro das pesquisadas atuam em cooperativas que estão localizadas em regiões de 

colonização europeia e que ainda mantêm os aspectos culturais de seus países de origem de 

maneira muito forte. As outras duas pesquisadas, também atuam em uma cooperativa que foi 

fundada por imigrantes que vieram dos estados de Santa Catarina e Rio Grande do Sul. 

Para Santos (2007) no período de imigração europeia, a estrutura da família era 

organizada hierarquicamente, onde se tinha a figura do “pai-patrão” que governa o processo 

de trabalho em uma família que funcionava como unidade produtiva hierarquizada, com 

papéis bem definidos: a mulher era responsável pelas atividades reprodutivas e, embora 

também trabalhasse na lavoura, o seu trabalho era caracterizado como “ajuda”, de forma que, 

hierarquicamente, perde importância em relação ao trabalho desempenhado pelos homens. 
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Esse modelo europeu de estrutura hierárquica dos gêneros, nas cooperativas que 

procuram manter suas tradições e cultura, inclusive na gestão, são evidenciados pelas 

entrevistadas de maneiras diferentes, no que se refere a ser ou não uma barreira para a 

ascensão, conforme observado nos discursos: “eu nunca tive a sensação de ter este tipo de 

preconceito aqui na cooperativa, por mais que seja uma cooperativa de europeus que o 

pessoal fala, mas eu nunca senti esse tipo de coisa, nunca houve essa diferença” (MARIA). Já 

o discurso de Tarsila é antagônico neste aspecto:  

 

eles são europeus machistas, eles tem essa percepção de que a mulher é para ficar 

em casa, e sabe que eu também consegui conquistar a confiança deles, até pouco 

tempo atrás eu estava conversando com um cooperado, e que faz parte da diretoria 

executiva, e eu falei para ele assim, que o melhor feedback que eu posso ter deles é o 

fato de não ter reclamação quanto á minha área, por que eles não precisam vir e me 

dizer: “ah está muito bem, estou gostando”, até porque eles não vão fazer isso, mas o 

fato de acabar aquela “romaria” para reclamações na minha sala já é um feedback 

positivo (TARSILA). 

 

Quando questionei se sofreram algum tipo de preconceito ou insubordinação ao 

longo da carreira, cinco relataram que sim, principalmente no início da carreira: 

  

eu como mulher eu tive que saber me posicionar, eu tenho que estar tão preparada 

quanto os homens estavam (...) eu sofri  preconceito por ser mulher e pela minha 

idade, sim! (...) a mulher sempre tem que estar provando mais do que o homem, 

homem não precisa provar, a mulher tem que provar duplamente uma vez as vezes 

não baste, tem que ser duas. Nesse cargo atual que eu estou ocupando ele sempre foi 

ocupado por homens, quando eu retornei, eu senti que houve um pré-julgamento, 

uma mulher, ela não tem tanta experiência, eu senti isso (ANITA). 

 

(...) nitidamente, e de vários cargos, dos meus pares, dos meus superiores, até 

algumas atitudes bem discriminatórias até mesmo. No sentido de, por exemplo, 

atrasou porque é só no salto alto, é coisa de mulher, esses comentários bobinhos 

assim, esse tipo de brincadeira maldosa que a gente não gosta, e uma questão que a 

gente observa é você não ter o poder de voz, então assim, você está em uma reunião, 

e aí você está falando tentando explicar alguma coisa e aí alguém vem te atropela e 

não te dá a vez (BERTHA). 

 

(...) eu fui a primeira mulher que trabalhou na minha área na cooperativa. Então não 

tinha um histórico de uma mulher que tinha trabalhado no campo, na área 

agronômica, né? E daí as pessoas que falavam: ah você é a primeira mulher! Já era 

um pouco de preconceito assim, você é a primeira mulher, quando falam isso já é 

diferente aqui. (...) mas quando a gente acaba se posicionando, se embasando, 

estudando, acaba passando segurança, né? A mulher tem que provar mais sempre 

(MARTA). 

 

É evidente nestes discursos, que para conseguir ascender na carreira a todo tempo a 

mulher precisa estar provando sua capacidade técnica, seus conhecimentos, segundo elas, 

precisam provar muito mais do que os homens, conforme complementado na fala de Bertha:  
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a mulher mesmo ela estando bem capacitada ela sempre vai ser mais questionada, 

mais cobrada, mais exigida (...) e o homem, por si só,  o homem só pela sua 

presença ele já se impõe, se ele tem presença, se ele tem voz forte, se ele intimida as 

pessoas, ele consegue ganhar o respeito, só que é um respeito sobre pressão, do 

medo, que vem pelo medo, não vem pela admiração, então eu vejo que existe essa 

disparidade (BERTHA). 

  

Os discursos vão de encontro com a colocação de Botelho; Moraes e Cunha (2008), 

de que além do esforço para adquirir as competências para cargos de níveis hierárquicos mais 

elevados, as mulheres ainda precisam provar que possuem essas competências, mais do que os 

homens. Essa questão é tão forte, que conforme Santos (2012) aponta, que para isso, 

encontram-se na literatura até manuais práticos, com o objetivo de ensinar as mulheres que 

ocupam cargos de liderança a participarem do mundo dos negócios e tirar proveito dele, 

como, por exemplo:  Evans (2000). Além disso, duas das entrevistadas afirmaram que após 

assumirem o cargo que ocupam, tiveram que reestruturar suas equipes, e deixá-las, segundo 

elas, com a “sua cara”, já que as equipes que assumiram inicialmente se mostravam 

insubordinadas. 

A única entrevistada que afirmou não ter sofrido preconceito por ser mulher, deixou 

transparecer em outros relatos que esse preconceito existe e, que para driblá-lo, é preciso ter 

um comportamento “mais masculino”: “ eu não vou deixar um homem gritar comigo, numa 

reunião porque eu sou mulher. Quando isso acontece eu preciso erguer a voz também, saber 

me posicionar, ter esse comportamento mais masculino ” (CELINA). 

Ainda com relação ao preconceito ao longo da carreira em cargos de liderança, as 

entrevistadas deixam claro que esse está muito mais relacionado às mulheres com relação às 

mulheres em cargos de liderança e aos próprios pares (àqueles que estão no mesmo nível 

hierárquico que elas dentro da organização). O preconceito dos superiores em relação a elas, 

mesmo estes sendo homens, não foi evidenciado, pelo contrário, como mencionado as analisar 

as reapresentações sociais a partir dos mecanismos sociais, elas têm nos seus líderes a 

referência de liderança. 

Quando indaguei se elas percebem que ainda existem barreiras para a mulher 

ascender nas organizações, apenas uma entrevistada relatou que na opinião dela não existem:  

“ acredito que não. Já existe um grande número de mulheres na gestão de grandes 

corporações. O que não pode é ficar se lamentando, se apegar ao fato de ser mulher” 

(CELINA). Para Santos (2012), quando as mulheres que ocupam cargos liderança fazem este 

tipo de afirmativa, fica a impressão de que elas estão amenizando a situação, ou que pelo fato 

dela já ter passado pelos grandes desafios, agora isso pode ter se tornado menos significante. 
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Para as demais pesquisadas, as barreiras são evidentes, conforme suas narrativas: 

 

Eu acredito que sim, eu acredito que existe muito (...) eu acho que aqui nós estamos 

numa região com uma cultura melhor, né? (...) com uma gestão com pessoas de 

cabeça, pessoas que viajam o mundo já conhecem muita coisa. O sul do país, não 

sendo preconceituosa, é mais desenvolvido culturalmente, agora se você pegar as 

outras regiões, eu acredito que exista muito ainda, diferenças de salário, não querer 

promover porque é mulher, eu acredito que isso exista bastante (MARIA). 

 

Sim, acredito que sim. Foi na experiência da empresa anterior, que aconteceu 

exatamente isso, tinha um cargo de gerência de uma unidade, em que uma mulher 

tinha plena capacidade, para executar o cargo, mas foi escolhido um homem, tanto 

que na época, nós mulheres ficamos um pouco revoltadas, de certa forma, porque 

sabendo da capacidade da pessoa que assumiria, foi frustrante, porque aí nos 

falamos em pleno século XXI, e nós presenciando esse tipo de coisa (TARSILA). 

 

Destaco nos discursos de Marta e Bertha que apesar de estarmos falando dos 

mecanismos organizacionais, alguns mecanismos pessoais, já tratados anteriormente, 

principalmente relacionados à maternidade aparecem como dificultadores para as mulheres 

ascenderem na carreira. 

 

Eu acho que sim, até por conta do que a gente acabou comentando, da conciliação 

entre a vida pessoal e vida profissional, de entrar, de conseguir se manter, de ter essa 

estrutura de apoio, principalmente àquelas que têm filhos, para ela de repente poder 

fazer um curso, fazer algo para poder se preparar e daí conseguir algo melhor dentro 

da empresa (MARTA). 

 
Ainda existe, (...) homem ele tem essa presença mais forte, parece que as pessoas de 

forma mesmo que inconsciente, elas acabam tendo um respeito maior pelo 

profissional masculino (...) existem barreiras principalmente das mulheres para 

mulheres (...) quanta mulher que eu conheço que tenta outros cargos que tenta 

crescer que tem um perfil/currículo muito mais qualificado do que o dos homens 

mas não é escolhida para os cargos que busca (...) é aquele preconceito igual eu falei 

para você, meio que inconsciente, camuflado, tipo: não é que eu não queira uma 

mulher no cargo de liderança, mas é que mulher engravida daí vai ficar afastada, a 

mulher vai ter filho pequeno para cuidar, daí vai ter que começar sair, vai ter que 

começar a se ausentar (...) (BERTHA). 

 

Nesta categoria também se destaca que os principais desafios, que mais da metade 

das mulheres pesquisadas revelaram com relação às suas carreiras, estão intimamente 

relacionados com aquilo que as organizações esperam delas enquanto mulheres que ocupam 

cargos de liderança, conforme Quadro 7. 
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Quadro 7: Desafios na carreira x expectativa da empresa 

Principais desafios quanto a 

carreira 

O que a empresa espera Entrevistada 

Ah eu acho que é desenvolver as 

pessoas, fazer com que elas 

consigam desenvolver o melhor 

que elas têm, e eu acho que o 

desafio maior é conseguir você 

colocar a pessoa certa no lugar 

certo, que você faz com elas se 

sintam bem trabalhando também 

Eu acho que ela espera ideias novas, ela espera 

diversificar pensamentos, não ter só pensamento 

masculinos, desenvolva as pessoas, espera que eu traga 

sugestões coisas novas, novos negócios, resultados 

principalmente. 

Maria 

Eu assumi o departamento com um 

grande desafio. Hoje meu maior 

desafio consolidar a gestão deste 

departamento. 

A empresa eu vejo que ela espera uma evolução minha 

desde o dia que eu entrei aqui, para mim é muito claro 

que esperam essa evolução minha, e o desafio que eu 

assumi ele é muito grande, então eu evoluindo nesse 

desafio, naturalmente eu vou crescer muito. 

 

Anita 

(...) há dois meses assumimos esse 

novo desafio que é a área de 

negócios (..,) da Cooperativa, então 

lá, eu estou meio que organizando a 

casa, sabe? 

Começando do zero? Porque era 

outra gestão, o gestor foi demitido 

(...) então nesses dois últimos 

meses eu estou focada, mais nessa 

área. Reestruturando, trabalhando 

bastante com o pessoal buscando 

formar uma equipe coesa. 

(...) acho que além de resultados, essa questão mesmo de 

formação de pessoas, formação de outros líderes, para 

outras áreas sabe (...) eu acredito que a cooperativa 

espera além do resultado, que a gente tem que dar, é essa 

questão de formar pessoas, formar lideres, e nunca 

esquecendo da nossa origem da nossa essência, porque 

de nada adianta a gente subir a qualquer custo, subir 

pisando em cima dos outros, até porque as pessoas que 

tem essa mentalidade não vão muito longe, elas caem 

por si só... uma das coisas que eu falo para os meninos 

“não percam a essência de vocês” não esqueçam que 

vocês vieram lá do sítio (...) 

Tarsila 

Tem sido um grande desafio, vim 

aqui não conhecia a cadeia, e 

conhecer a cadeia, conhecer as 

pessoas, estruturar a equipe tudo, 

foi e está sendo um grande desafio, 

agora que a gente está conseguindo 

respirar. Então consolidar a gestão 

aqui, conhecer mais afundo a 

atividade, alcançando as metas da 

Unidade. É o meu maior desafio 

hoje. 

A expectativa é que a gente consiga chegar nas metas 

que a empresa nos direciona, tirar os resultados que são 

necessários né? Levando em consideração todos os 

princípios da empresa. 

Marta 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2018). 

 

Verifico ainda nestes discursos, e também ao longo dos depoimentos das mulheres 

em cargos de liderança que foram entrevistadas, que estas têm uma gestão mais preocupada 

com as pessoas, buscando exercer uma gestão de forma mais compartilhada e menos 

centralizadora, diferente dos achados de Lima (2009), onde o estilo gerencial de suas 

pesquisadas demonstrava-se mais centralizador. 

Com relação às diferenças salariais, também se confirmou os dados que revelam que 

o salário da mulher ainda é inferior ao dos homens que ocupam a mesma função que ela. 

Quatro das pesquisadas afirmaram perceber que esta diferença ainda está presente, inclusive 

na cooperativa em que atuam. As outras duas relataram não ter conhecimento dos salários dos 
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pares para responder ao questionamento. Nesta questão destaca-se os enunciados de Anita e 

Marta: 

  

Na minha percepção ainda existe isso sim, existe a separação sim, um exemplo meu, 

eu não aceitei essa diferença, ou eu ganho igual, ou eu não venho. Mas existe 

diferença por ser mulher. A diferença está em nós mulheres em não aceitar isso 

(ANITA). 

 

Sim, isso é fato ainda. O próprio contexto é machista de certa forma, né? Então o 

contexto todo acaba fazendo com que ela tenha um pontinho a menos por conta de 

algumas coisas que tem mais dificuldade em cumprir de certa forma, de estar 

presente, ou de as pessoas acharem isso, que a mulher tem dificuldade “Oh, mas 

você pode ir num compromisso hoje à noite? Com quem que você vai deixar o seu 

filho? ” Sempre tem essa pergunta. “Nossa, mas você vai sair, vai viajar, com quem 

que...” Não sou eu que estou preocupada com isso. “Ah se tem um compromisso 

para você viajar, em quinze dias: - “ah, mas com quem que você vai deixar teu 

filho? ” Não sou eu que estou me preocupando, às vezes é a pessoa que está se 

preocupando com isso, então é por conta disso. Um universo um pouquinho mais 

direcionado para o homem, a mulher parece que tem um ponto a menos e acaba não 

chegando (MARTA). 

 

No discurso de Marta nota-se a presença tanto de mecanismos pessoais em relação à 

maternidade, quanto os mecanismos sociais na medida que a preocupação de com quem ela 

irá deixar o filho nem parte dela, mas sim é consequência do estereótipo social que se tem de 

que é a mulher tem que cuidar dos filhos. Verifica-se assim que estes dois mecanismos 

acabam sendo refletidos como barreiras para a ascensão da mulher. 

Logo, nos discursos que revelam as Representações Sociais das entrevistadas, 

considerando os mecanismos organizacionais de ascensão na carreira, buscando responder 

“quem sabe e de onde sabe” (Jodelet, 2001), verifica-se que estas têm uma representação 

social de hegemonia masculina nas organizações, tanto quanto em número de liderados, 

quanto a presença em cargos de liderança. 

 Entretanto, os discursos denotam que elas não enxergam o fato de ser mulher como 

um desafio na carreira, mas que quando mencionam os principais desafios da carreira 

verifica-se que estes estão intimamente relacionados com as expectativas, que segundo elas, 

as organizações têm em relação a mulheres em cargos de liderança. 

Por outro lado, ao buscar compreender as Representações Sociais destas mulheres, 

considerando os mecanismos organizacionais, através da resposta dos questionamentos de 

Jodelet (2001) “sobre o que sabe e com que efeitos”, estas têm uma representação que ainda 

são inferiorizadas em relação aos homens. Essa representação aparece quando afirmam que 

sofreram preconceitos e insubordinação, tendo que provar muito mais que os homens que 

ocupam a mesma posição e ainda com salários menores. Um fato que fica claro que esse 
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preconceito ainda é muito mais de mulheres com relação às mulheres em cargos de liderança 

e dos próprios pares com relação às mulheres que ocupam a mesma posição. 

Destaca-se ainda, mais uma vez, a maternidade presente nas Representações Sociais 

das mulheres em cargos de liderança. Dessa vez como uma barreira de ascensão e de até 

mesmo de equiparação salarial. A frase de Marta, usada no título deste tópico, reafirma essa 

representação de que o universo organizacional ainda é direcionado aos homens: “ Um 

universo um pouquinho mais direcionado para o homem”. 

 

4.3 REPRESENTAÇÕES SOCIAIS SOBRE A PARTICIPAÇÃO NA FORMULAÇÃO 

DAS ESTRATÉGIAS 

 

Esta categoria buscou desvendar as Representações Sociais das mulheres em cargos 

de liderança sobre a participação delas no processo de formulação e implementação das 

estratégias das cooperativas as quais elas fazem parte, considerando a proposta de Whittington 

(2006), onde a prática da estratégia está relacionada a três elementos, que podem ser 

considerados isoladamente, a saber: a prática, a práxis e os participantes Sendo, portanto, a 

partir desta concepção, as mulheres em cargos de liderança localizadas como participantes da 

estratégia. 

Os dados coletados através das entrevistas permitem inferir que as três cooperativas, 

escolhidas como locus desta pesquisa, possuem um planejamento estratégico formal, 

fundamentado, essencialmente, em metodologias e modelos da abordagem clássica de 

estratégia, com ênfase econômica, a saber: análise SWOT - sigla em inglês originária das 

palavras Forças (Strengths), Fraquezas (Weaknesses), Oportunidades (Opportunities) e 

Ameaças (Threats), que dá nome a uma matriz para  a visualização destas quatro 

características (OLIVEIRA, 2007) e Balanced Scorecard, também uma palavra em  inglês, 

que  traduzida significa  indicadores de desempenho, modelo criado por Kaplan e Norton 

(1996). Como não é o foco da pesquisa, estes modelos não serão discutidos. Importa aqui, 

conhecer como as mulheres que ocupam cargos de liderança nestas cooperativas se enxergam, 

enquanto participantes do “fazer estratégia” à luz da EPS. 

Neste aspecto, cinco entrevistadas relataram participar ativamente do processo de 

formulação das estratégias da organização: 
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Então, eu sempre participei da elaboração de planejamentos estratégicos, tanto da 

(...) quanto do (...), participei da elaboração para construção do novo centro de 

distribuição, para armazenagem, porque a gente tinha muita falta de espaço (...) 

(MARIA). 

 

Maria ainda continua seu discurso expressando que não sente diferença por ser 

mulher ao levar suas ideias para as estratégias da cooperativa: 

 

Minhas ideias são aceitas, como eu te falei o meu gerente ele não é preconceituoso, 

ele aceita muito bem, ele acata as minhas ideias, tanto que a gente tem projetos que, 

como esse do centro de distribuição, ele me deu carta branca para eu fazer do jeito 

que eu queria, a diretoria também me deu a verba para construir, então eu criei o 

projeto, junto com a equipe. Lógico eu não fiz sozinha, mas eu tive carta branca, só 

mostrava o que a gente estava fazendo, agora a gente vai construir também lá em 

São Paulo, então as ideias são discutidas (MARIA). 

 

Já Tarsila dá detalhes de como são formuladas e implementadas as estratégias na 

cooperativa em que trabalha: 

 

Aqui nós somos subdivididos em área (...) vou falar da minha área, a gente se reúne 

com os coordenadores da área (...) então a gente define as metas e ações estratégicas, 

e as sub ações estratégicas dentro da obrigação de cada um. No meu caso, eu reúno a 

minha equipe, que eu digo equipe administrativa, mas eles são meio que o cérebro 

(...) aí a gente vem e junto com eles, para nós atingir essa meta aqui com essa ação, 

o que que nós podemos fazer? A gente repassa em todos os níveis, e aí depois de 

estabelecidas essas ações com eles, a gente chama o restante das equipes ou a gente 

passa nos entrepostos explicando para cada pessoa. “Olha as nossas metas para 

atingir esse ano, são essas, essas... aonde que você vai contribuir? (TARSILA). 

 

O discurso de Maria e Tarsila vão de encontro com proposta da EPS, os 

protagonistas do “fazer estratégia” são as pessoas. Para Whittigton (1996, 2006), os 

participantes ou estrategistas – são aqueles que planejam como também, bem como os que 

executam as estratégias no cotidiano das organizações, e são estes os responsáveis pelo 

sucesso da formação da estratégia. Dessa forma, se faz necessário que eles se sintam 

participantes e valorizados em todas as etapas. 

De modo semelhante, o discurso de Marta também é concomitante a proposta da 

EPS:  

A cooperativa preconiza para todos os gestores participarem das formulações e 

depois na implementação. É dividido por setores, né? Cada setor faz uma matriz 

SWOT do seu setor, em que a gente levanta várias demandas. Esse ano foi um 

pouquinho diferente, cada área levou suas demandas para um fórum em comum, 

onde todos puderam opinar para todas as áreas. Nas outas vezes cada um fazia da 

sua área, e depois o superintendente validava com a diretoria. Esse ano cada área 

levantou suas demandas e foi para um fórum comum em que todos puderam opinar 

de todas as áreas. Aí desenhou o planejamento com todo mundo (MARTA). 
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 Ainda tratando da disseminação das estratégias, Celina pontua que na cooperativa 

em que atua, após validado pela diretoria, as estratégias são repassadas novamente para as 

lideranças, as quais repassam para as suas respectivas equipes. 

Já Anita, relata que participa de todo o processo de formulação formal das estratégias 

da cooperativa, com relação à definição das metas: 

 

Aqui na nossa área, não há uma estratégia específica, nós somos participantes do 

planejamento em todos os momentos, porque nós damos essa base de informações, 

para que as pessoas consigam formular suas estratégias corretamente, nos damos um 

direcionamento para que os lideres consigam formular as suas estratégias (ANITA). 

  

Bertha relata não ter nenhuma participação do processo de formulação das 

estratégias. Sua participação é no momento da implementação e no cumprimento das metas 

que são estabelecidas pela alta-direção: 

 

 Eu não participo, o planejamento estratégico ele já vem pré-definido e aí algumas 

ações que tem participação do meu departamento são só repassadas para nós, mas eu 

não tenho atuação, não tenho voz. As minhas metas especificas que o meu gerente 

contrata comigo, sim, a gente consegue até negociar, mas é que já vem pronto do 

planejamento estratégico (BERTHA). 

 

De modo geral, não observei nos discursos de nenhuma das entrevistadas a 

interferência de gênero no processo de formulação e implementação das estratégias. Mesmo 

no caso de Bertha, que diz não participar do processo de formulação das estratégias, o motivo 

de não participação não está relacionado ao gênero, mas sim, ao modelo de gestão da 

cooperativa.  

Deste modo, a representação social que as pesquisadas têm em relação à participação 

deste processo é de que este nível de participação é indiferente do gênero, mas está 

relacionado aos cargos que ocupam e às áreas em que atuam. 

  

4.4 A REALIDADE VIVIDA E AS NOVAS REPRESENTAÇÕES  

 

Este tópico tem a intenção de discorrer as Representações Sociais das mulheres em 

cargos de liderança sobre suas carreiras, considerando, de forma conjunta e sintetizada, as 

Representações Sociais sobre os mecanismos de ascensão na carreira e as Representações 

Sociais sobre a participação destas, na formulação das estratégias, a fim de ilustrar como estas 
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representações moldam a realidade vivida das mulheres em cargos de liderança e formam 

novas representações. 

Ao longo dos depoimentos das entrevistadas e conforme explanado nos tópicos 

anteriores, nota-se a influência, tanto daquilo que elas almejam para si e para suas carreiras, 

quanto daquilo que a sociedade e a organização esperam dela enquanto mulher ocupando um 

cargo de liderança, na construção das Representações Sociais que estas têm sobre suas 

carreiras e na realidade vivida por elas. 

Identifiquei assim, considerando os mecanismos pessoais de ascensão, os aspectos 

afetivos, citados por Jovchelovich (2000) como parte integrante das representações, estão 

presentes na medida em que as pesquisadas demonstraram o desejo de exercer uma carreira 

ainda pouco alcançada pelas mulheres, como os cargos de liderança. Estes afetos, então, 

conforme Guerra (2013) influenciam na compreensão da realidade dos atores, motivando-os à 

ação, terceira parte das Representações Sociais referida por Jovchelovich (2000).   

Deste modo, os mecanismos pessoais de ascensão na carreira, segundo a percepção 

das pesquisadas, originam Representações Sociais como: chegar a níveis hierárquicos altos, 

mesmo com todas as dificuldades de conciliação entre vida profissional e vida pessoal, é 

difícil, mas não impossível! É uma realização! Essa nova representação de realização, é 

originada justamente pelas dificuldades que estas enfrentaram/enfrentam para chegar e 

permanecer nos cargos em que se encontram, sobressaindo-se ao sentimento de culpa e às 

abdicações que elas tiveram que enfrentar ao longo de suas carreiras e de suas vidas. 

Os aspectos de cognição mencionados por Jovchelovich (2000), como parte 

integrante das representações, também são perceptíveis, de forma negativa, nas representações 

originadas a partir dos mecanismos sociais de ascensão na carreira: “um livro de receitas a 

ser seguido”. Esse sentimento emerge da percepção que as mulheres entrevistadas têm a 

respeito do que a sociedade espera da mulher: que ela aprenda a ser uma boa dona de casa, 

estude, tenha marido e filhos, como se fosse uma “força irresistível” imposta pela sociedade. 

Moscovici (2015) chama essa “força irresistível” de prescrição, sendo considerada uma 

função das representações. Para o autor, quando a prescrição de uma representação não 

consegue mais controlar a realidade, ela perde poder e abre espaço para o surgimento de outra 

representação, que no contexto desta pesquisa é de que a mulher é tão capaz quanto ao 

homem e sem precisar perder sua feminilidade, mesmo assumindo que, em alguns 

momentos, precisam se comportar como um homem se comportaria em determinada situação. 

Outra representação que foi percebida, originada dos mecanismos sociais, é o 

preconceito das mulheres em cargos de liderança, assumido por elas, em relação a trabalhar 
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com outras mulheres. Para as pesquisadas, é preferível liderar homens a liderar mulheres, 

por conta dos estereótipos que se tem de que mulher é mais sentimental, magoa-se mais 

facilmente e tem muitas picuinhas.  Desta maneira, nota-se que os aspectos de cognição, 

citados por Jovchelovich (2000), estão presentes de maneira expressiva como parte integrante 

das representações originadas dos mecanismos sociais, na medida em que os estereótipos do 

feminino e masculino ainda estão fortemente presentes nas Representações Sociais das 

mulheres em cargos de liderança sobre suas carreiras. 

Com relação às representações que emergem dos mecanismos organizacionais de 

ascensão, também está explícito o aspecto cognitivo como integrante dessas representações, 

baseado no estereótipo de que as organizações, principalmente os cargos de liderança são para 

homens, originando representações como: a mulher precisa provar muito mais sua 

capacidade técnica, seus conhecimentos do que o homem e de que a organização é  “um 

universo um pouquinho mais direcionado para o homem”, tanto com relação à hegemonia 

masculina nas organizações, quanto às diferenças salariais ainda existentes. 

Os aspectos afetivos Jovchelovich (2000) também são identificados nas 

representações originadas dos mecanismos organizacionais em dois momentos: primeiro, 

quando as pesquisadas relevam que os principais desafios das suas carreiras é atender às 

expectativas das organizações. Essas representações motivam a ação, terceiro aspecto 

mencionado por Jovchelovich (2000), e originam uma nova representação: gestão feminina é 

mais compartilhada, e menos centralizadora. E, em um segundo momento, quando 

novamente a maternidade, abordada nos mecanismos pessoais, aparece nas representações 

originadas dos mecanismos organizacionais, nestes a maternidade é vista como uma 

barreira para ascensão na carreira, já que muitas vezes há o receio da organização de como 

a mulher irá conciliar os papéis e os períodos que terá que se ausentar. 

No que se refere a representação social das pesquisadas em relação a participação 

delas no processo de formulação das estratégias, a representação originada é de que o nível de 

participação é indiferente do gênero, mas está relacionado aos cargos que ocupam e às 

áreas em que atuam, revelando também os aspectos cognitivos (JOVCHELOVICH, 2000) 

como integrante desta representação. 

Assim, identifico que não são poucos os afetos e os aspectos cognitivos que 

influenciam na compreensão da realidade das mulheres em cargos de liderança e que as 

motivam à ação, terceira e última parte das Representações Sociais mencionada por 

Jovchelovich (2000). 

 



87 
 

 

O processo recursivo na construção social da realidade é evidente na análise das 

Representações Sociais das mulheres em cargos de liderança. Isso é totalmente perceptível 

quando elas negaram o paradigma de que as organizações e os cargos de liderança são lugares 

para homens, e decidiram, apesar de todas as dificuldades encontradas, conforme enfatizado 

em vários discursos delas, com determinação e dedicação, chegar aonde ainda poucas têm 

chegado. 
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5 REFLEXOES FINAIS 

 

Esta dissertação teve o anseio de investigar o seguinte questionamento de pesquisa: 

Quais são as Representações Sociais que as mulheres em cargos de liderança em Cooperativas 

Agroindustriais têm sobre suas carreiras? Consoante a isso, à luz da Teoria das 

Representações Sociais (MOSCOVICI, 1978), seu objetivo geral foi compreender as 

Representações Sociais construídas por mulheres em cargos de liderança em Cooperativas 

Agroindustriais sobre suas carreiras. 

Para tanto, delineei objetivos específicos: o primeiro objetivo específico desta 

dissertação, foi descrever o perfil das mulheres em cargos de liderança. Este foi respondido a 

partir da entrevista, na qual as pesquisadas relataram sua idade, formação profissional, estado 

civil e composição da família. Assim, as pesquisadas ocupavam os seguintes cargos: 

Coordenadora Comercial de grãos, Coordenadora da Qualidade, Gerente administrativa e 

Financeira, Gerente de Frigorifico de Peixes, Coordenadora de Planejamento Orçamentário e 

Coordenadora Jurídica, e as seguintes formações, respectivamente: Agronomia, Biologia, 

Tecnóloga em Cooperativismo, Medicina Veterinária, Ciências Contábeis e Direito.  

Com idade entre 30 e 61 anos, quatro das mulheres pesquisadas têm apenas um ou 

nenhum filho, e metade são casadas e metade são solteiras. Uma possível explicação, 

encontrada nos depoimentos, para esse fato, é de que as mulheres que ocupam cargos em 

níveis hierárquicos mais altos nas organizações, acabam adiando a maternidade, uma vez que 

precisam se desdobrar entre o cuidado com a família e com a carreira, e ainda conforme 

relatos das que são solteiras, acabam priorizando a vida profissional em detrimento da vida 

pessoal. 

Ao cumprir o segundo objetivo especifico: desvendar as Representações Sociais das 

mulheres em cargos de liderança, considerando os mecanismos pessoais, sociais e 

organizacionais de ascensão na carreira e, o terceiro: desvelar as Representações Sociais das 

mulheres em cargos de liderança quanto a sua participação na formulação das estratégias da 

organização foram respondidos por meio de entrevistas semiestruturadas e diário de campo, 

foi possível elucidar o quarto objetivo especifico, que é refletir como essas representações 

moldam a realidade vivida por mulheres em cargos de liderança, dando origem a novas 

representações. 

Deste modo identifiquei Representações Sociais originadas dos mecanismos pessoais 

como: chegar à níveis hierárquicos altos, mesmo com todas as dificuldades de conciliação 

entre vida profissional e vida pessoal, é “difícil, mas não impossível! É uma realização”! 
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Entretanto, mesmo com esse sentimento de realização, em algum momento de suas carreiras 

as pesquisadas que têm filho relataram ter carregado um sentimento de culpa, por ter que 

deixar estes sob o cuidado de outras pessoas. Os achados na literatura remetem esse 

sentimento ao peso que a sociedade põe para a mulher de ser mãe e esposa, e faz com que ao 

se dedicarem às suas carreiras sintam-se culpadas. 

Como relação às representações originadas dos mecanismos sociais de ascensão na 

carreira, evidenciei representações como: “um livro de receitas a ser seguido”, originada da 

percepção que as pesquisadas têm a respeito do que a sociedade espera da mulher: que ela 

aprenda a ser uma boa dona de casa, estude, tenha marido e filhos;  a mulher tão capaz 

quanto ao homem e sem precisar perder sua feminilidade, mesmo assumindo que, em 

alguns momentos, precisam se comportar como um homem se comportaria em determinada 

situação e ainda, por conta dos estereótipos que se tem de que mulher é mais sentimental, 

magoa-se mais facilmente e tem muitas picuinhas, é preferível liderar homens a liderar 

mulheres.  

Nas representações originadas dos mecanismos sociais, é possível evidenciar a forte 

influência dos estereótipos do feminino e masculino. De forma recorrente, nesta categoria, a 

segregação daquilo que se considera ideal para homem e aquilo que se considera ideal para 

mulher está presente nas representações das mulheres pesquisadas.  

Já como Representações Sociais originadas dos mecanismos organizacionais foram 

ratificadas: a mulher precisa provar muito mais sua capacidade técnica, seus 

conhecimentos do que o homem, a organização é “um universo um pouquinho mais 

direcionado para o homem”, os principais desafios da carreira das pesquisadas é atender às 

expectativas das organizações, e a gestão feminina é mais compartilhada, e menos 

centralizadora e a maternidade é vista como uma barreira para ascensão na carreira.  

Essas representações confirmam que apesar das evidentes transformações em relação 

ao papel da mulher, e a consequente ascensão na carreira que esta vem alcançando, ainda 

existe uma hegemonia masculina nas organizações e, que esta é consequência, sobretudo dos 

estereótipos que apareceram nos três mecanismos de ascensão na carreira, ou seja, embora 

muito se tenha evoluído em relação às questões de gênero, os resquícios do regime patriarcal 

ainda se fazem presente, e de forma recorrente, na voz das próprias mulheres, quando se 

separa comportamentos e características de homem e de mulher. 

No que se refere à representação social das pesquisadas em relação à participação 

delas no processo de formulação das estratégias, considerando a mulher em cargo de 

liderança, como participante do “fazer estratégia”, na perspectiva da Estratégia como Prática 
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Social, a representação originada é de que o nível de participação é indiferente do gênero, 

mas está relacionado aos cargos que ocupam e às áreas em que atuam. 

Percorrer os caminhos traçados pelos estudos sobre a mulher em cargo de liderança, 

significou entender a trajetória subjetiva de cada uma em relação a seus anseios, desafios e 

conflitos. Ou seja, significou compreender as Representações Sociais das mulheres em cargos 

de liderança, sobre suas carreiras a partir do ponto de vista delas mesmas.  

Assim, houve a contribuição para a redução da lacuna teórica sobre a temática que 

envolve gênero, relacionada à carreira de mulheres em cargos de liderança, e estas, na 

abordagem da estratégia como prática social, localizadas como participantes da formulação da 

estratégia das organizações, sob a perspectiva da TRS. Neste sentido este estudo propôs um 

modelo teórico (p.43), permitindo a visualização das principais categorias de análise para a 

pesquisa empírica, além de contribuir com a realização de um estudo neste formato em outras 

organizações. 

Como contribuição prática para as organizações, o estudo permite a estas 

conhecerem melhor, a partir da voz das próprias mulheres, como as mudanças paradigmáticas 

das relações de gênero nas organizações têm se configurado, principalmente no que se refere 

às mulheres em cargos de liderança, para que possam adaptar suas estratégias organizacionais, 

levando uma reflexão por parte dos pares destas mulheres em  cargos de liderança, de seus 

subordinados e seus superiores, quando houver, a respeito das experiências profissionais, 

dificuldades e desafios encontrados nas organizações, pelo fato de ser mulher. E ainda, a 

refletirem sobre as dificuldades e abdicações para conciliar ou tentar conciliar carreira e vida 

pessoal, bem como as diferenças quanto a oportunidades e remuneração que ainda existem. 

Além disso, destaco que embora, atualmente, o discurso de igualdade de gênero ser 

proferido de forma veemente, através campanhas publicitárias, manifestações e movimentos, 

na prática a desconstrução do que se tem como papel social da mulher, de ser mãe e esposa, 

ainda é lenta e ínfima, e quando esta escolhe, seja por questões profissionais ou mesmo 

pessoais, não exercer esse papel, é alvo de crítica e preconceito por parte da sociedade.  

Alguns aspectos podem ser considerados como limitantes do desenvolvimento dessa 

pesquisa, como o fato de terem sido pesquisadas mulheres em cargos de liderança apenas do 

setor cooperativista agroindustrial, bem como o número de entrevistadas. Entretanto, destaco 

que não é objetivo desta pesquisa trazer verdades irrefutáveis ou que permitam a 

generalização cientifica. 

Como sugestão de pesquisa futuras, recomendo a aplicação deste estudo em outros 

setores de atuação, que assim como o setor cooperativista agroindustrial, são eminentemente 
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masculinos, de modo que se possa corroborar ou não os resultados encontrados neste estudo.  

Recomendo também pesquisas que busquem a compreensão das Representações Sociais dos 

subordinados homens e mulheres e dos pares homens das mulheres em cargos de liderança, 

sobre a carreira destas. 
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APÊNDICE A 

Roteiro Da Entrevista 

Data; Nome; Empresa; 

  Questão Categoria Representação Social (Jodelet, 2001) 

1 Idade: Perfil Quem sabe e de onde sabe? 

2 Cargo: Perfil Quem sabe e de onde sabe? 

3 
Qual é a proporção de homens e mulheres 

que trabalham na sua empresa? 
MO O que e como sabe 

4 Formação? Idiomas? Perfil 
 

5 Profissão dos pais MS Quem sabe e de onde sabe? 

6 

Alguém incentivou você a escolher sua 

carreira? Você se inspirou em alguém? 

Existe uma pessoa que você considera como 

referência de liderança? 

MS Quem sabe e de onde sabe? 

8 

Quais são as suas semelhanças e diferenças 

fundamentais quando você se compara com 

sua mãe? 

MS Quem sabe e de onde sabe? 

9 Estado Civil Perfil Sobre o que sabe e com que efeitos? 

10 

Você considera que o seu relacionamento 

atual é estável? Fale sobre ele (tempo, 

divisão de espaço, despesas e tarefas) 

MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

11 
Tem filhos? Quantos? Idade? Tempo 

dedicado a eles. 
Perfil Sobre o que sabe e com que efeitos? 

12 
Quantas horas por semana você dedica para 

cuidar de si (salão, esporte, terapia)? 
MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

13 

Quantas horas você trabalha por dia 

(incluindo compromissos fora do horário de 

trabalho)? 

MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

14 Viaja a trabalho? MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

15 
Como foi a estória de conciliação entre vida 

pessoal e profissional? ... (culpa?) 
MP O que e como sabe 

16 Como gasta seu tempo fora do trabalho? MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

17 
Já interrompeu sua carreira profissional? 

Qual Motivo? 
MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

18 
Quais são os seus maiores desafios quanto à 

carreira? 
MO O que e como sabe 

19 

Você acha que as mulheres em sua posição 

estão em condições de igualdade com os 

homens na empresa? Se sim, por quê? Se 

não, você acha que as mulheres como você 

estão buscando igualdade com os homens ou 

outra identidade, feminina? 

MS Sobre o que sabe e com que efeitos? 

20 

Na gestão, existem diferenças entre as 

características das mulheres e dos homens 

em cargos de liderança? Se sim, quais? Se 

não, por quê? 

MS O que e como sabe 

21 

Existe barreira para a ascensão da mulher em 

sua organização? E nas empresas que você 

conhece, no geral? 

MO Sobre o que sabe e com que efeitos? 

22 
Encontrou alguma dificuldade ao longo da 

sua carreira? Preconceito? Insubordinação? 
MO Sobre o que sabe e com que efeitos? 

23 Alguém te ajudou no processo de ascensão? MS Quem sabe e de onde sabe? 
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24 

Você já considerou em algum momento da 

sua carreira migrar sua atuação profissional 

para o setor público? Se sim ou se não, 

discorra sobre o assunto. 

MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

25 
O que a sociedade espera de você como 

Mulher? E na sua Carreira? 
MS Quem sabe e de onde sabe? 

26 
O que a organização espera de você em 

quanto líder mulher? 
MO O que e como sabe 

27 
Como são formuladas estratégias na sua 

empresa? Quem são os envolvidos? 

Participação 

na formulação 

da estratégia 

Sobre o que sabe e com que efeitos? 

28 

Qual é sua participação no processo de 

elaboração da estratégia da empresa? Você é 

consultada? 

Participação 

na formulação 

da estratégia 

O que e como sabe 

29 Como são disseminadas essas estratégias? 

Participação 

na formulação 

da estratégia 

O que e como sabe 

31 
Considera sua remuneração justa? Homens 

ganham mais que mulheres no mesmo cargo? 
MO Sobre o que sabe e com que efeitos? 

32 A que você atribui a sua ascensão? MP Quem sabe e de onde sabe? 

33 Quais seus planos para o futuro? MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

34 
Para você, o que representa ser uma mulher 

em cargo de liderança? 
MP Sobre o que sabe e com que efeitos? 

 

Legenda: 

MO – Mecanismos Organizacionais 

MP – Mecanismos Pessoais 

MS – Mecanismos Sociais 
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APÊNDICE B 

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) 

 

Prezada Colaboradora,  

 

Você está sendo convidada a participar da pesquisa “As Representações Sociais De Mulheres Em 

Cargos De Liderança Sobre Suas Carreiras Em Cooperativas Agroindustriais”, sob a responsabilidade 

de Kelen Cristina de Lara Siqueira, que irá investigaras Representações Sociais construídas por 

mulheres em cargos de liderança em Cooperativas Agroindustriais sobre suas carreiras, ou seja, como 

as mulheres em cargos de liderança se veem em suas carreiras em um setor eminentemente masculino, 

ponderando seus perfis, participação na elaboração das estratégias e a suas trajetórias na carreira 

 Este projeto de pesquisa foi aprovado pelo COMEP/UNICENTRO.  

 

DADOS DO PARECER DE APROVAÇÃO 

emitido Pelo Comitê de Ética em Pesquisa, COMEP-UNICENTRO 

 

Número do parecer:  

Data da relatoria: ___/____/201___ 

  

1. PARTICIPAÇÃO NA PESQUISA: Ao participar desta pesquisa você irá responder uma 

entrevista que abordará questões referente sua escolha pela carreira, sua trajetória, a conciliação entre 

trabalho e família e seus desafios enquanto líder na organização.Lembramos que a sua participação é 

voluntária, você tem a liberdade de não querer participar, e pode desistir, em qualquer momento, 

mesmo após ter iniciado a entrevista. 

2. RISCOS E DESCONFORTOS: A entrevista poderá trazer algum desconforto no momento da 

descrição de situações, a qual, por ser mulher, percebeu que teve um tratamento diferente na 

organização e/ou fora dela, na sua vida pessoal. A entrevista apresenta um risco mínimo de 

desconforto, que será reduzido pela liberdade em você deixar de responder alguma questão. Por se 

sentir prejudicada por causa da pesquisa, ou sofrer algum dano decorrente da pesquisa, o pesquisador 

se responsabiliza em oferecer assistência psicológica integral, imediata e gratuita. 

3. BENEFÍCIOS: Os benefícios esperados com o estudo pretendem por meio dos resultados 

apresentar às organizações (não apenas cooperativas como no caso representativo do estudo) 

àvisualizarem e refletirem sobre a interferência das mudanças decorrentes de variáveis políticas-legais 

e econômicas, mas também das novas configurações de contextos culturais e sociais, de forma que a 

mulheres em cargos de liderança passem a ser compreendidas a partir de suas próprias perspectivas. 

 

4. CONFIDENCIALIDADE: Todas as informações que a senhora nos fornecer ou que sejam 

conseguidas por meio da interpretação de suas respostas serão utilizadas somente para esta pesquisa. 

Seus dados pessoais e identificação ficarão em segredo e o                                                                                                                                                                                                                                                                                         

seu nome não aparecerá em lugar nenhum da pesquisa, nem mesmo quando os resultados forem 

apresentados. 
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5. ESCLARECIMENTOS: Se tiver alguma dúvida a respeito da pesquisa e/ou dos métodos 

utilizados na mesma, pode procurar a qualquer momento a pesquisadora responsável e/ou sua 

orientadora.  

Kelen Cristina de Lara Siqueira (pesquisadora responsável) – kelen.adm@gmail.com 

Juliane SachserAngnes (orientadora) – julianeangnes@gmail 

6. RESSARCIMENTO DAS DESPESAS: Caso a senhora aceite participar da pesquisa, não receberá 

nenhuma compensação financeira.   

7. CONCORDÂNCIA NA PARTICIPAÇÃO: Se a senhora. estiver de acordo em participar deverá 

preencher e assinar o Termo de Consentimento Pós-esclarecido que segue, em duas vias, sendo que 

uma delas ficará com você.     

 

CONSENTIMENTO PÓS INFORMADO 

 

Pelo presente instrumento que atende às exigências legais, a Senhora__________________________, 

portador(a) da cédula de identidade__________________________, declara que, após leitura 

minuciosa do TCLE, teve oportunidade de fazer perguntas, esclarecer dúvidas que foram devidamente 

explicadas pelos pesquisadores, ciente dos serviços e procedimentos aos quais será submetido e, não 

restando quaisquer dúvidas a respeito do lido e explicado, firma seu CONSENTIMENTO LIVRE E 

ESCLARECIDO em participar voluntariamente desta pesquisa.  

E, por estar de acordo, assina o presente termo. 

 

Guarapuava, _______ de ________________ de _____. 

 

 

______________________________ 

Assinatura do participante / Ou Representante legal 

 

       

_______________________________ 

Assinatura do Pesquisador 

 

 

 

 

 


