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Resumo

Nos ultimos anos entraram em pauta discussoes acerca da lideranga feminina, bem como das desigualdades entre os sexos, principalmente,
no que se refere aos diferentes tipos de geragdes, cargos de lideranga e salarios. Diante disso, o objetivo geral deste trabalho foi compreender
a influéncia da lideranga feminina da geragdo Y, em organizagdes na cidade de Maringa. Para tanto, buscou-se identificar o estilo de lideranga
adotado pelas entrevistadas, se as entrevistadas possuem dificuldades em se inserir no mercado de trabalho e identificar se as caracteristicas
tipicas da geracdo Y influenciam as ac¢des das entrevistadas. Para atender ao objetivo proposto, foi feita uma pesquisa de natureza qualitativa,
do tipo descritiva, com abordagem teorica-empirica. Os dados primarios foram coletados, por meio de entrevistas semiestruturadas realizadas
com quinze lideres femininas. Os resultados obtidos revelaram que a influéncia da lideranga feminina néo versa, exclusivamente, sobre fatores
extrinsecos a equipe (como resultados), mas que a lideranca feminina possui influéncia em fatores intrinsecos, ou seja, no pessoal e no
emocional de cada membro da equipe. Sendo o ser humano complexo e formado pela vida pessoal e profissional, se a vida pessoal estiver
adequada, consequentemente, a vida profissional também estara adequada e tendera ao maior desempenho. Concluiu-se, que além do género e
da faixa etaria da lider, o estilo de lideranca adotado também ¢ relevante nas caracteristicas possuidas e no desempenho apresentado.

Palavras-chave: Lideranga feminina. Geragdo Y. Empresas privadas.

Abstract

In recent years, discussions about female leadership entered on the agenda, as well as inequalities between the sexes, mainly in what refers to
different types of generations, leadership positions and salaries. In addition, the overall objective of this work was to understand the influence
of the female leadership of Generation Y in organizations in the city of Maringad. For both, it was sought to identify the leadership style
adopted by the interviewees, if the interviewees have difficulties in entering the labor market and identify whether the typical characteristics
of Generation Y influence the interviewees’actions. To meet the proposed objective, a research was made of a qualitative nature, descriptive,
with empirical- theoretical approach. The primary data were collected through semi-structed interviews conducted with 15 women leaders. The
results obtained showed that the influence of the female leadership does not deal exclusively with extrinsic factors to the team (such as results),
but that the female leadership has influence on intrinsic factors, i.e., at the personal and emotional of each member of the team. Being the
human being complex and formed by the personal and professional life, if the personal life is adequate, consequently the professional life will
also be appropriate and will tend to exhibit higher performance. It is concluded, that besides the gender and age of the leader, the leadership
style adopted is also relevant in the characteristics possessed and performance presented.

Keywords: Female leadership. Generation Y. Private companies

1 Introducio

Apesar das limitagdes historicas impostas pelas mulheres,
em fung¢do do género, elas passaram a fazer parte do mercado de
trabalho apos o término da revolugdo industrial e estabilizagdo
do sistema capitalista (CRAMER; PAULA NETO; SILVA,
2002). Depois dessa inclusdo no mercado de trabalho, as
mulheres nas ultimas décadas, pouco a pouco, conquistaram
espago em diversos outros lugares, como a politica (KANAN,
2010). Com isso, discussoes acerca da atuacdo feminina nas
organizagdes sdo cada vez mais realizadas, inclusive sobre a
lideranga feminina nas organizacdes (ARAUJO; GARCIA,
2009).

Desde o comego do século XX, estudiosos se dedicam a
definir lideranca e suas implicagdes. Diversos autores, entre
eles Gruber (2001), Damazzini e Ferreira (2006) e Araujo
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e Garcia (2009) se baseiam na abordagem de Lewin de
lideranca. Nessa abordagem sao identificados trés estilos de
liderancga, sendo eles: lideranga autocratica, lideranga liberal
e lideranca democratica. Nos estudos dos autores acima
mencionados, € possivel observar que, apesar de cada estilo de
lideranga possuir suas caracteristicas pré-determinadas, cada
lider possui ainda seus comportamentos, atitudes, valores e
caracteristicas pessoais de acordo com seu género, que sdo
tnicos e os distinguem de outros lideres.

Entre os fatores, que influenciam as caracteristicas de um
lider, destacam-se a idade e seu género. Essa consideracao
remete ao estudo da lideranca em diferentes geragdes, uma
vez que cada geracdo possui uma série de caracteristicas
e percepcdes diferentes sobre o mercado de trabalho
(OLIVEIRA, 2012). De acordo com Fantini e Souza (2015),
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atualmente, o mercado de trabalho € composto por profissionais
que nasceram em diferentes faixas etdrias e esses profissionais
compartilham experiéncias e trabalham em equipe.

Por um lado, de acordo com Kanan (2010) e Santos e
Cassandre (2016), apesar das mulheres ainda executarem
afazeres domésticos e¢ familiares, a atua¢do das mesmas
cresce cada vez mais no mercado de trabalho. Por outro lado,
baseando-se nos resultados da tltima pesquisa de Indicadores
Sociais, realizada em 2016 pelo IBGE, destaca-se a pouca
expressividade de mulheres atuando em cargos de lideranga
no Brasil. Diante disso, levantou-se a seguinte questdo de
pesquisa: como a lideranca feminina da geragdo Y influencia
organizagdes localizadas em Maringd?
deste trabalho foi
compreender a influéncia da lideranga feminina da geragdo

Diante disto, o objetivo geral
Y nas relagdes com seus liderados em organizagdes na
cidade de Maringa. Para atingir o objetivo geral, os seguintes
objetivos especificos foram formulados: a) identificar qual o
estilo de lideranga adotado pelas entrevistadas, b) verificar
se as entrevistadas possuiram dificuldades em se inserir no
mercado de trabalho; c) identificar se as caracteristicas tipicas
da geracao Y influenciam as agdes das entrevistadas.

A relevancia da presente investigacao estd na necessidade,
para a area de administracdo, de investigar e entender a forma
de atuacdo da lideranga feminina da geragdo Y, bem como sua
influéncia nas organizagdes. A lideranga da geragdo Y ¢ de
extrema relevancia, pois, de acordo com Brittes et al. (2012),
em breve, os membros da gera¢do Y ocupardo grande parte dos
cargos de lideranca nas organizagdes e, em uma organizagao,
os lideres sdo responsaveis por assegurar que as metas sejam
atingidas e sdo os detentores de maiores responsabilidades
(DAMAZZINI;  FERREIRA,  2006; SANT’ANNA;
PASCHOAL; GOSENDO, 2012). Em segundo lugar, a
presente investigacdo se mostra relevante, haja vista que até o
presente momento ainda ndo foram realizadas pesquisas, em
ambito nacional, que abordaram, especificamente, a influéncia
da lideranga feminina da geracao Y.

Para atingir o objetivo proposto, além dessa introducdo,
a presente investigacdo apresenta um segundo capitulo com
a metodologia utilizada, em termos de natureza e de tipo da
pesquisa, bem como de tipos de dados e de métodos de coleta
e analise utilizados. Uma terceira se¢do ¢ destinada para a
revisdo da literatura, abordando temas como: lideranga, género
e geragdo Y. A quarta se¢do ¢ destinada para a apresentagdo
e analise dos dados, seguida pelas conclusdes do presente
trabalho e as referéncias utilizadas.

Na segunda secdo foi explanada a revisao de literatura,
apresentando estudos anteriores dos assuntos pesquisados
no trabalho: lideranga, género e geracdo Y. Na quarta segdo
foram descritos e discutidos os resultados alcangados,

envolvendo a compreensdo da atuagdo da lideranca feminina
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da geragdo Y. Por conseguinte, na quinta se¢do se encontram
as consideracdes finais da pesquisa, conclusdes obtidas
por meio de respostas aos objetivos propostos, algumas
limitagdes e sugestdes de estudos futuros. Por fim, foram
disponibilizadas as referéncias bibliograficas e o apéndice

utilizado na execugdo deste trabalho.

2 Material e Métodos

A presente investigagdo possui natureza qualitativa, que
permite descrever a complexidade de determinado problema,
sendo capaz de responder questdes subjetivas (MINAYO,
1994). Sendo do tipo descritiva, esta pesquisa procurou
descrever com precisdo a influéncia da lideranca feminina
da geragdo Y, em organizagdes, na cidade de Maringa. Nesse
sentido, s3o apresentadas as caracteristicas propostas por
Cervo e Bervian (1983): a observagdo, o registro, a analise e
a correlacdo de fatos ou fendmenos variaveis, sem manipular
os dados e resultados.

A abordagem da pesquisa se caracteriza como teorico-
empirica, na qual os conceitos encontrados na teoria sio
confrontados com situagdes reais e empiricas (DEMO,
2000). Na coleta de dados foram utilizados dados primarios
e secundarios. Ressalta-se que na obtencdo de dados
secundarios foram utilizados livros, artigos e revistas sobre
género, lideranca e geragdes. Para a obtencdo dos dados
primarios, a técnica utilizada foi a entrevista semiestruturada,
uma vez que essa ndo ¢ tdo rigida quanto uma entrevista
formal e permite aprofundar questdes e um recolhimento de
dados mais profundo (MANZINI, 2004).

Noperiodode31/08/2017a21/09/2017 foram entrevistadas
quinze lideres femininas de organizagdes localizadas na cidade
Maringd, enquadradas nos seguintes segmentos: comércio,
industria, educagao, setor bancario, setor imobiliario e setor
de desenvolvimento, cujas idades variaram de vinte e cinco a
trinta e seis anos. O roteiro de entrevistas foi elaborado a partir
de cada objetivo especifico proposto. Inicialmente, buscou-
se identificar o perfil das entrevistadas, em termos de idade,
profissdao, bem como em identificar qual o estilo de lideranca
adotado pelas entrevistadas. Na sequéncia, buscou-se analisar
se as entrevistadas possuiam dificuldades em se inserirem no
mercado de trabalho, bem como questdes relacionadas aos
preconceitos acerca de género. Por fim, buscou-se identificar
sobre a influéncia das caracteristicas tipicas da gera¢do Y nas
acdes das entrevistadas, assim como questdes relacionadas
aos individuos de diferentes geragcdes na mesma equipe.

Os dados

interpretativa,

primarios foram analisados, de forma

seguindo as categorias identificadas no

esquema de analise exposto na Figura 1.
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Figura 1 - Esquema de analise

Lideranga Lideranca Feminina

l |

Género 44 Género Feminino ‘
Geracdo H‘ Geragdo Y ‘

Fonte: O autor.

Na visdo de Severino (2007), a analise interpretativa
visa trazer o significado referente a area de conhecimento
pesquisada, identificando assim, os pressupostos explicitos
e os implicitos, visando construir uma argumentacio e uma
analise critica e reflexiva acerca da area de conhecimento
pesquisada. Finalmente, o recorte desta pesquisa ¢ transversal,
pois o mesmo foca o espago temporal do ano de 2017,
buscando informar a situacdo que existe no momento da
coleta de dados (RICHARDSON, 1989).

3 Resultados e Discussao
3.1 Lideranga

Na literatura existem inimeras definigdes para lideranca,
entre elas, as apresentadas por Drucker (1996) e Gruber
(2001). De acordo com Gruber (2001), lideranga ¢ processo
de dirigir e influenciar as atividades relativas as tarefas dos
membros de grupos. Drucker (1996) destaca que o lider deve
possuir seguidores, pois sem seguidores nao existem lideres,
indicando que lideres aprendem e evoluem ao enfrentarem
situagdes nao programadas e desafios.

Os lideres devem possuir determinadas caracteristicas,
sendo essas: dinamicidade, espirito empreendedor,
flexibilidade, ousadia, capacidade de controlar tarefas visando
o atingimento de metas, capacidade de se autoliderar, bravura,
coragem, foco, forte senso de adaptacdo e capacidade de
credibilidade (ARAUJO; GARCIA, 2009). Damazzini e
Ferreira (2006) e Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012)
afirmam que uma das principais caracteristicas dos lideres ¢ a
forma de relagdo interpessoal estabelecida com seus liderados.
Essa relacdo ¢ um dos elementos chaves para envolvimento
dos liderados e assegurar que 0s mesmos cumpram as tarefas
€ as metas.

Damazzini e Ferreira (2006) ressaltam que um lider, que
almeja possuir uma liderancga eficaz, deve possuir uma visdo
clara e se doar inteiramente a ela. As autoras supracitadas
ressaltam, ainda, que o lider deve investir em comunicagao,
pois além de ser fundamental para o andamento da organizagao
como um todo, o lider deve deixar claro a seus liderados o que
¢ esperado e deve passar feedback sobre o desempenho.

Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012) afirmam que a

lideranga depende da ocorréncia de influéncia e de confianga.
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E um fenémeno que depende da influéncia, pois o lider
deve influenciar e inspirar sua equipe visando alcangar os
propositos do grupo. Por outro lado, também é um fendmeno
de confianca, pois a equipe deve confiar na visao, nas metas e
nos objetivos tragados por seu lider. Ainda, no ponto de vista
de Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012), os lideres obtém e
disseminam informagdes na organizacdo, tragam mudangas,
desenvolvem maneiras de motivar os liderados e avaliam os
desfechos de tarefas dos liderados.

Dentre as abordagens sobre estilos de liderancga existentes,
uma das abordagens de destaque ¢ proposta por White e
Lippitt, em meados de 1939, que se basearam nos estudos
realizados na década de 1930 por Kurt Lewin. Na abordagem
proposta por White e Lippitt, existem trés estilos de lideranga,
sendo essas: autoritaria (ou autocratica), liberal (ou /laissez-
faire) e democratica (ARAUJO; GARCIA, 2009).

Adotando uma lideranga autoritaria, o lider possui um
comportamento conduzido pela tradigdo, sua preocupagio
¢ com as tarefas, toma as decisOes ¢ decide as diretrizes,
os rumos e as ordens para a execucao de tarefas, de forma
centralizada, e sem participacdo do restante da equipe
(DAMAZZINI; FERREIRA, 2006; ARAUJO; GARCIA,
2009). Araujo e Garcia (2009) acrescentam que esse estilo de
lideranga ¢, normalmente, adotado pelo sexo masculino em
fabricas, cujos liderados devem possuir precisdo nas tarefas
executadas, visando producao no tempo projetado.

Sob a perspectiva de Araujo e Garcia (2009), os lideres
laissez-faire sdo chamados de ‘lideres da rédea solta’, pois
além de terem participagdo minima no processo decisorio
(ficando as decisdes sob responsabilidade de seus liderados),
sdo tenros, permissivos e ndo avaliam nem controlam as
atividades desenvolvidas por seus liderados. Diferentemente
do que ocorre com os outros dois estilos de liderancga, essa
total liberdade e falta de avaliagdo e controle das atividades
desenvolvidas por seus liderados pode criar uma sensacéo de
inexisténcia de lideranga (DAMAZZINI; FERREIRA, 2006;
ARAUIJO; GARCIA, 2009).

O lider, que adota uma lideranga democratica, tem foco
nas relagdes humanas, debate decisdo com sua equipe (porém
a decisdo final ¢ dele). Os debates geram uma integragdo
da equipe e fazem com que as tarefas sejam realizadas em
um ritmo suave e seguro, a comunicagdo ocorre de forma
espontanea e cordial e a equipe demonstra responsabilidade
e comprometimento pessoal (DAMAZZINI; FERREIRA,
2006; ARAUJO; GARCIA, 2009). Araujo e Garcia (2009) e
Sampaio ef al. (2013) adicionam que esse estilo de lideranga,
além de ser uma caracteristica da lideranca exercida por
mulheres, normalmente, ¢ adotado em organizacdes cujos
integrantes tenham maior qualificacao.

Araujo e Garcia (2009) ressaltam que nenhum dos estilos
de lideranga é excludente, pois o lider pode adotar determinado
estilo de lideranga em um momento e assumir outro estilo de
lideranca em determinada situagao.

De acordo com Branddo, Vieira e¢ Temoteo (2016),
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uma caracteristica marcante das mulheres no ambiente
organizacional é a relacdo interpessoal, relagdo essa que
possibilita uma rede de colaboragdo. Ainda na visdo das
autoras ¢ na visdo de Cosso e Clemente Junior (2012),
as lideres femininas possuem organizagdo, compreensio,
sensibilidade, intuicdo e flexibilidade. Por outro lado, Silva
(2014) salienta as caracteristicas femininas, que dificultam
a lideranca, como: timidez, falta de proatividade e baixa
objetividade em decisdes. Além disso, os autores acrescentam
que a propria educacdo de base da mulher ndo a prepara para
liderar e estar a frente de uma equipe.

Cosso e Clemente Junior (2012) destacam que, comparada
a lideranca masculina, a lideranca feminina apresenta
determinados pontos fortes. Em primeiro lugar, segundo a
visdo dos autores, as lideres femininas sdo naturalmente mais
resistentes. Em segundo lugar, de acordo com os autores,
as lideres femininas sdo capazes de lidar com a pressdao de
forma mais positiva. Por fim, segundo os autores, as lideres
femininas possuem a intui¢ao e a capacidade de comunicagao
mais apuradas (COSSO; CLEMENTE JUNIOR, 2012).

Acrespeito do comportamento das lideres femininas, Araujo
e Garcia (2009) apontam que as mesmas buscam se adequar
de acordo com as caracteristicas femininas, habilidades e
competéncias profissionais. As lideres femininas possuem
dois comportamentos, sendo um comportamento no ambiente
familiar e outro comportamento no ambiente organizacional
(CORSINI; SOUZA FILHO, 2004; QUEIROZ et al., 2010).

Baseando-se nos estudos que discutem lideranga, bem
como os estilos e abordagens de lideranca, ¢ possivel concluir
que, apesar de cada estilo e abordagem de lideranga possuir
suas caracteristicas pré-determinadas, cada lider possui,
ainda, seus comportamentos, atitudes, valores e caracteristicas
pessoais de acordo com seu género e sua idade, que sdo unicos
e, além de influenciar sua lideranca, ainda os distinguem de
outros lideres.

3.2 Género

As discussdoes das desigualdades entre os géneros
adentraram no cendrio publico nas revolugdes burguesas
(se destacando a Revolucdo Francesa) do século XVIII. As
discussdes nasceram em lutas sociais pela igualdade entre os
géneros, sendo que as mulheres francesas trouxeram o tema
a tona (BUARQUE et al.,, 2002). Cramer, Paula Neto e Silva
(2002), destacando que género foi criado relacionando o
contexto e a historia, constatando que as diferencas entre os
sexos masculino e feminino resultam de construgdes sociais,
culturais e historicas.

A expressdo género emergiu por meio de tentativas de
perceber as relagdes entre os sexos e se refere ao grupamento
de habitos, diretrizes, valores e atitudes por meio das quais
o desacordo bioldgico entre os sexos feminino e masculino
¢ modificado em uma convergéncia social mais complexa
(KABEER, 2013). De acordo com Scott (1995), o termo
género, em sua utilizagdo mais recente, comegou a ser
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utilizado entre as feministas americanas visando destacar as
desigualdades no que tange as relagdes de género.

De acordo com Kabeer (2013), as dessemelhancgas entre
os sexos sdo resultantes do contexto em que estdo inseridos,
pois o contexto influencia impondo nogdes sobre maneiras
apropriadas de agir, de responsabilidades e de flexibilidade.
Homens e mulheres sdo proibidos de agir e de fazer
determinada coisa ou de adquirir determinados beneficios, ndo
em decorréncia de incapacidade, mas simplesmente por serem
homens ou mulheres. As desigualdades de género ocorrem
nesse contexto. At¢é mesmo um elemento aparentemente
neutro, como o mercado de trabalho, contém desigualdades
entre aspectos de género, de idade e de etnia. Baseando-se na
visao de Kabeer (2013), a vestimenta e o comportamento social
sao exemplos de agdes proibidas aos homens e mulheres, bem
como sdo fatores de diferenciagdo entre os géneros. Santos
e Cassandre (2016) adicionam que as mulheres fazem parte
do grupo com menor representatividade, por ndo obterem
alguns direitos e garantias, chegando a sofrer discriminagao e
desigualdade de género.

Ao longo da historia, as mulheres sempre tiveram
participagdo ativa em movimentos, que objetivavam o direito
a praticas que eram permitidas somente aos homens, como
o direito ao voto, qualidade de vida e inser¢do no mercado
de trabalho (KANAN, 2010). O crescimento na aceitagao dos
conceitos de igualdade surgiu, em grande parte, pelo labor
das mulheres que, organizando-se em redes internacionais,
conseguiram apresentar propostas, as quais associam que o
respeito dos direitos humanos depende das relagdes entre os
sexos (FERREIRA, 2000).

O processo que deu acesso as mulheres aos direitos
previstos na Constituicdo progrediu a partir da década de
1960 do século XX, nos paises centrais e na metade da década
de 1970 do século XX nos paises periféricos. Apos esses
processos, as mulheres implementaram, no espago privado, a
liberdade de ir para o espago publico para exercer inumeras
fungodes, como estudar, trabalhar, legislar, governar e ter lazer.
Na esfera da sociedade civil, as mulheres vao tanto ingressar
em partidos politicos, em sindicatos e em as organiza¢des
comunitarias, adentrar-se ao proletariado, dedicar-se a ciéncia
ou a arte, quanto vao ingressar em grupos de identificagdo
de género. Sendo assim, elas foram pioneiras no surgimento
dos movimentos sociais urbanos, principalmente, aqueles
movimentos que objetivaram a melhoria das condi¢des de
vida dos bairros populares (BUARQUE et al., 2002).

Apesar dos impactos de fatores socio demograficos e a
presenca de filhos (principalmente criangas) serem fatores
limitantes para a inser¢@o das mulheres no mercado de trabalho,
cada vez mais as mulheres se inseriram no mercado de trabalho.
Porém, quando comparadas aos homens, as mulheres, além de
exercerem as profissdes de baixas notoriedades e possuirem
remuneracdo mais baixa, possuem menor acesso a planos
de carreiras e oportunidades de crescimento (BUARQUE et
al., 2002; BEAUVOIR, 2009). Santos e Cassandre (2016)
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adicionam que em decorréncia dessas discriminagdes e
desigualdades, as mulheres apresentam maiores taxas de
desemprego.

De acordo com Goldani (2000), as mulheres brasileiras nas
ultimas décadas alcangaram papel de destaque na tomada de
decisdes importantes, bem como ampliaram sua participagao
na politica. Porém, apesar das mulheres terem alcangado essas
posigdes, a presenca das mesmas na tomada de decisoes,
principalmente, no campo politico, ainda ¢ limitada. Fatores
que colaboraram para a inclusdo das mulheres no mercado
de trabalho foram a modificacdo do pensamento que “mulher
deve casar, ter filhos e viver em prol disso”, o fato de controle
da taxa de natalidade, o direito ao voto, a evolugdo das
relagdes conjugais, a promulgagdo de leis em protegdo as
mulheres trabalhadoras, a busca por qualificagdo, o direito
ao estudo, dentre outros (BELLE, 1994; KANAN, 2010).
Mesmo adentrando no mercado de trabalho, as mulheres ainda
apresentam dupla ou tripla jornada. Essas outras jornadas se
referem as horas gastas com afazeres domésticos e familiares
(SANTOS; CASSANDRE, 2016).

Apesar das mulheres terem conquistado seu espago no
mercado de trabalho, os resultados do relatério Tendéncias
Mundiais do Emprego para as Mulheres 2007, redigido pela
OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho), revelaram
que as mulheres exerciam fung¢des mais baixas na hierarquia
e tinham uma baixa remuneragdo e 0 acesso as posicdes de
lideranga ainda ocorre em baixo grau. Um dos motivos de
exercerem cargos menos prestigiados e terem um baixo
salario ¢ em virtude do papel secundario de mae e de esposa,
que era atribuido as mulheres (BELLE, 1994; KANAN,
2010). Consultando o atual relatério Mulheres no Trabalho
- Tendéncias 2016, redigido pela OIT, conclui-se que as
situagdes permanecem, basicamente, as mesmas do relatorio
redigido em 2007.

[lustrativo a respeito sdo os resultados da Gltima pesquisa
de Indicadores Sociais realizada no ano de 2016, pelo IBGE
(Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica). A pesquisa
referente a propor¢do de pessoas acima de 25 anos, que
ocupavam cargos de dire¢do ou geréncia, bem como o
rendimento médio mostrou que, em nivel nacional, 4,7% das
mulheres ocupavam cargos de dire¢do ou geréncia, possuindo
um rendimento médio de R$ 3.575,00, ao passo que os homens
ocupavam 6,2% destes cargos, possuindo um rendimento
médio de R$ 5.222,00. Essa pesquisa trouxe a tona a realidade
brasileira: a baixa incidéncia de mulheres atuando nos cargos
de lideranga nas organizagdes ¢ a desigualdade salarial
entre os géneros. Baseando-se nos estudos acerca de género
e de lideranga, ¢ possivel concluir que as caracteristicas,
comportamentos, atitudes e valores de cada lider, além de
serem Unicos, podem variar de acordo com seu género e sua
idade.
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3.3 Geracoes

De acordo com Abreu, Fortunato e Bastos (2016), geragdo
implica uma série de eventos historicos, culturais, econdmicos
politicos e sociais relacionados que propicia a formagao de
um grupo com diferentes padrdes de comportamentos,
formacao essa que surge a cada vinte anos, aproximadamente,
momento em que as pessoas sdo capazes de interferir na
sociedade. Na visdo de Fantini e Souza (2015), geragdo é um
grupo formado por pessoas que, além de nascerem na mesma
época e possuirem experiéncias, padrdes comportamentos,
culturas, valores e educacdo similares, também presenciaram
0s mesmos eventos.

Bobato (2014) afirma que, no decorrer do tempo e com a
evolugdo das geragdes, observa-se cada vez mais diferentes
geracOes trabalhando no mesmo ambiente organizacional.
Em virtude das caracteristicas distintas, a diversidade de
geracdes trabalhando na mesma organiza¢do acarreta em
conflitos, que ocorrem em decorréncia de diferengas na
forma de trabalhar e se motivar, bem como influencia as
perspectivas profissionais (BRITTES e al., 2012, FANTINI;
SOUZA, 2015; GONCALVES; FERREIRA, 2016). Brittes et
al. (2012) adicionam que o ambiente organizacional esta se
adaptando a esses conflitos. Por outro lado, Abreu, Fortunato e
Bastos (2016) afirmam ndo existir disting@o entre as geracdes
e sim que uma diferenc¢a na idade reflete em comportamentos
e acdes diferentes.

Existem diversas classificagoes de geragdes existentes.
Neste trabalho foi utilizada a classificagdo geracional proposta
por Oliveira (2012). Segundo o autor, a geracao Baby Boomer
compreende os nascidos nas décadas de 1940 e 1950, a geragdo
X compreende os nascidos nas décadas de 1960 e 1970. Por
fim, a geragdo Y compreende os nascidos nas décadas de 1980
e 1990, sendo que cada uma das geragdes possui uma série
de caracteristicas e percepcdes diferentes sobre o mercado de
trabalho (OLIVEIRA, 2012).

Atualmente, o mercado de trabalho ¢ formado por
profissionais que pertencem as geragdes Baby Boomer,
Geragdo X, Geracdo Y, e mais recentemente, individuos que
pertencem a Geragao Z. Esses profissionais que pertencem as
diferentes geragdes compartilham experiéncias e trabalham
em equipe (FANTINI; SOUZA, 2015; GONCALVES;
FERREIRA, 2016). De acordo com Bobato (2014), das
geragdes que constituem o atual mercado de trabalho, as
geracdes mais difundidas sdo a geragdo Baby Boomer, X ¢ Y,
sendo que a proxima geracdo, a geragdo Z, apesar de nao ser
tao difundida como as outras ja tem sido estudada e analisada.

A respeito da geragdo Y, esta geragdo ¢ composta por
jovens familiarizados com as tecnologias, imediatistas,
autoconfiantes, adaptaveis as diferentes culturas e as
mudangas, revolucionarios, pensadores, que prezam pelo
feedback imediato, qualificados, estruturados, imediatista
e que aspiram desafios. Porém, em contrapartida, eles tém
problemas em suportar diferentes niveis hierarquicos, estao
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sempre em busca de novas oportunidades e querem ser
recompensados e reconhecidos nas organizagdes (FANTINI;
SOUZA, 2015; GONCALVES; FERREIRA, 2016).

Ainda, a respeito das caracteristicas da geracdo Y,
segundo, Brittes et al. (2012) e Oliveira (2012), os membros
desta geragdo, em um primeiro momento, além de serem
“multitarefas”, sdo multitalentosos, criticos, estimulados,
exigentes, criativos, ageis, desestruturados, contestadores,
impacientes, proativos, multiculturais, voltados para
resultados, familiarizados com improvisos, questionadores,
familiarizados com idiomas e sdo contra autoritarismo.

Em um segundo momento, ainda de acordo com os autores
supracitados, membros desta gera¢ao tém anseio de aprender,
alta autoestima, estimam a comunicagdo em tempo real,
reagem de uma forma mais positiva as mudangas, estimam
a comunicacdo entre os diferentes niveis hierarquicos,
prezam pelo trabalho em equipe, buscam horarios flexiveis
e autonomia. Por outro lado, de acordo com Glass (2004),
os membros da geracdo Y ndo sdo muito comprometidos
com as organizagdes, fato que, na visdo de Oliveira,
Piccinini e Bitencourt (2012) faz com que os membros desta
geragdo representem desafios para a gestdo de pessoas nas
organizagoes.

Brittes ef al. (2012) salientam que em breve, os membros
da geracdo Y acabardo se tornando a maioria dos profissionais
no mercado de trabalho e, consequentemente, conquistardo

grande parte dos cargos de lideranca nas organizagdes.

3.4 Discussao

Em relagdo ao estilo de lideranca adotado pelas
entrevistadas, grande parte das mesmas alegou que o estilo
de lideranca adotado ¢ o estilo democratico, uma vez que
acreditam que a participagdo das pessoas traz resultados
melhores para o negocio e, também, resulta em melhores
decisoes. Essa constatagdo pode ser comprovada pelo excerto
da fala da lider entrevistada 8:

Eu sempre utilizei a gestdo democratica para tudo, eu acho

que assim a gente consegue construir uma solucdo mais

elaborada, basecada no brainstorm, na vivéncia de cada
colaborador. Porque eu tenho uma perspectiva de resultado

que pode ser diferente da sua, e vocé tem uma ideia, o

colega tem outra, outro tem outra e nds construimos isso

conjuntamente. Demora assim um tempo maior, mas o0s
resultados sdo muito mais satisfatorios.

A lider entrevistada 5 complementou:

Acredito nessa lideranga, onde as pessoas debatem sempre
antes e tenha uma igualdade nas decisdes.

Essas constatagdes corroboram o estilo de lideranga mais
democratico, adotado pelas entrevistadas, conforme exposto
por Damazzini e Ferreira (2006) e Araujo e Garcia (2009), que
consideram que o processo de tomada de decisdo, o debate/
discuss@o dos lideres com a equipe € uma caracteristica da
gestdo democratica. Essas constatagdes convergem, também,
com o exposto por Araujo e Garcia (2009) e Sampaio et al.
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(2013), que salientaram que o estilo de lideranca democratico
¢ uma das caracteristicas da lideranca exercida por mulheres.

Por outro lado, apesar do estilo democratico ser o mais
citado, observou-se que algumas lideres entrevistadas
alegaram que ndo se encaixavam puramente em nenhum dos
trés estilos (autoritario, liberal e democratico). Ressalta-se
que essa divergéncia de percepgdes pode variar de acordo
com os setores de atuacdo das mulheres, pois as quinze
lideres entrevistadas, além de ndo pertencerem aos mesmos
segmentos de atuacdes, pertencem a organizagdes que tém
predominancia ou masculina ou feminina, e isso pode mudar
o estilo de lideranca adotado. Essa divergéncia ¢ demonstrada
no excerto da fala da lider entrevistada 2:

Eu ndo me enquadro em nenhum desses trés, assim perfeito
‘fechando’, eu acho que eu pego um pouco dos trés.

Observa-se, assim, que € necessaria cautela para classificar
as lideres em um estilo, uma vez que elas podem apresentar
caracteristicas de cada estilo dependendo da situac¢do, ou
ainda ir para além dessa classifica¢o.

A respeito da lideranca feminina, propriamente dita,
com excegdo da lider entrevistada 1, todas as outras lideres
entrevistadas alegaram possuir em sua gestdo caracteristicas
que, segundo as mesmas, um homem ndo possuiria.
As principais caracteristicas citadas foram: tolerancia,
sensibilidade, flexibilidade, detalhismo, persisténcia, empatia
e paciéncia. Essas caracteristicas podem ser confirmadas pelas
falas das lideres entrevistadas 2 e 6, respectivamente:

Eu vejo hoje, dessa forma, a mulher ser o diferencial. Acho

que a mulher por essa questao que pode ser mae [...] tem mais

tolerancia;

A flexibilidade, o jeito de lidar com o publico, o jeito de
conversar com o cliente [...] E totalmente diferente.

Essas afirmagdes corroboram o afirmado por Cosso
e Clemente Junior (2012) e Branddo, Vieira e Temoteo
(2016) de que lideres femininas apresentam pontos fortes e
caracteristicas em sua gestdo, que os homens ndo possuem.

Em relag@o as discussdes acerca de género, primeiramente,
ressalta-se que, das quinze entrevistadas, grande parte delas
afirmou pertencer a organizagdes que possuem membros com
predominancia feminina, ou seja, possui mais mulheres na
organizagdo. Das cinco lideres entrevistadas, que alegaram
pertencer a organizagdes predominantemente masculinas,
cerca de trés afirmaram que foram mal acolhidas nestes
ambientes pelo fato de serem mulheres. Destas entrevistadas,
que foram mal acolhidas, as mesmas alegaram, ainda, que
escutaram comentarios feitos por homens de suas equipes,
pelo fato delas serem mulheres. Essa afirmacdo pode ser
visualizada no excerto da fala da lider entrevistada 3:

Escutei varias conversinhas: ai que ela é novinha; que ela ndo

vai dar conta [...] fiquei chateada. E eu vejo que se fosse um
homem, ndo ia ter esse problema.

Outro aspecto importante ¢ o relatado pela lider
entrevistada 12. Na visdo dela, apesar de ser mal acolhida,
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em um ambiente de predominancia masculina, ela ndo se
sente inferior a um homem em virtude de sua criagdo. Essa
afirmag@o ¢ demonstrada em sua fala:
E uma caracteristica que vem da minha criagdo, o estimulo
para que eu pensasse igual e nunca me visse diferente [...].

Acho que isso ¢ muito relevante para que eu tivesse coragem
de fazer o que eu fago.

Essa constatagdo corrobora o que foi salientado por Silva
(2014), uma vez que esse autor afirma que, normalmente, ¢
a propria educagdo basica da mulher que ndo a prepara para
liderar e estar a frente de uma equipe. Nesse sentido, foi a
educagdo basica obtida em sua criagdo, que preparou a lider
entrevistada 12 para assumir o cargo de lideranga na empresa
familiar. Assim como Silva (2014), a lider entrevistada 12
também acredita que a educacao de base da mulher ¢ um fator
importante para que a mesma assuma um cargo de lideranga
no futuro.

Em relagdo as questdes de género, grande parte das
entrevistadas afirmou que ndo possuia nenhuma dificuldade
em se inserir no mercado de trabalho por serem mulheres.
Essa afirmacéo € visualizada na fala da lider entrevistada 10:

No caso de conseguir um trabalho antes desse e nem onde
estou atualmente nao.

Porém, apesar de grande parte das entrevistadas afirmar
que ndo possui dificuldades em se inserir no mercado de
trabalho, algumas entrevistadas alegaram que sofreram
preconceitos apds se inserirem no mercado de trabalho pelo
fato de serem mulheres. Essa afirmagdo pode ser comprovada
pelo excerto da fala da lider entrevistada 13:

Acho que tem um pouco de preconceito, mas ai também nao

¢ s0 pelo fato de eu ser mulher, acho que pelo fato de eu ser

nova também [...]. Talvez se eu fosse um gerente barbudo,
como antigamente, o tratamento seria outro.

A lider entrevistada 15 finalizou:

O que eu sempre reparei ¢ que assim, infelizmente, para a
mulher o salario ¢ sempre menor, por mais que ocupasse uma
fun¢do igual de um colega de trabalho, se ele fosse homem,
ele ganhava mais.

As falas das lideres entrevistadas 14 e 15 vém ao
encontro da literatura sobre questdes de género. Buarque et
al. (2002) e Beauvoir (2009) afirmaram que cada vez mais as
mulheres estdo se inserindo no mercado de trabalho, porém,
as mesmas, quando comparadas aos homens, ainda possuem
remuneragdo mais baixa, menor acesso a planos de carreiras
¢ a oportunidades de crescimento. A fala da lider entrevistada
15 vem novamente ao encontro da literatura sobre questdes de
discriminacao e desigualdade de género. Buarque et al. (2002),
Beauvoir (2009) e Santos e Cassandre (2016) afirmaram que
no mercado de trabalho, quando comparadas aos homens, as
mulheres possuem remuneracdo mais baixa.

Entretanto, as entrevistadas 2, 12 e 15, destacaram que
ndo possuiram nenhuma dificuldade em se inserirem no
mercado de trabalho em decorréncia de estarem inseridas em
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empresas familiares ou serem empreendedoras. Porém, ainda
na opinido destas entrevistadas, caso ndo estivessem inseridas
nestas empresas familiares e/ou proprias, poderiam se deparar
com dificuldades em se inserirem no mercado de trabalho por
serem mulheres. Esse destaque pode ser comprovado pelo
excerto da fala da lider entrevistada 12:

Eu acho que poderia. Eu acho que para eu ter chegado aonde

eu cheguei em qualquer outro lugar, eu precisaria ter talvez
criado mascaras e papéis diferentes do que eu precisei criar.

Em relacdo as questdes de género e de lideranca, grande
parte das entrevistadas afirma que ndo possuia nenhuma
dificuldade em almejar seus atuais cargos de lideranga por
serem mulheres. Essa afirmacao pode ser observada na fala da
lider entrevistada 8: “Nao, eu nunca me senti prejudicada por
ser mulher”. Por outro lado, algumas entrevistadas afirmaram
que passaram dificuldade em almejar seus atuais cargos de
lideranca por dois fatores: por serem mulheres e por suas
idades. Essa afirmagdo pode ser exemplificada nos relatos da
lider entrevistada 2:

Respeito dos funcionarios. Mas... Acho que além de eu ser
mulher, a questdo da idade, a idade influenciou muito.

A lider entrevistada 12 também destacou:

Mas no dia a dia, existem desafios [...] Existem 2 pontos de
ser mulher e de ser nova, sdo duas coisas que mudam bastante,
as vezes, na interpretagdo do que vocé esta dizendo.

Em relagdo as questdes de género, grande parte das
entrevistadas alegou que, caso seus cargos de lideranga
fossem ocupados por um homem, desde que esses homens
possuissem as mesmas caracteristicas e competéncias que
elas, sua equipe ndo iria trata-lo de forma diferente. Essa
alegacdo pode ser observada na seguinte fala: “Nao, se ele
fosse tdo competente quanto eu, acho que nao” (Entrevistada
14). “Nao, eu ndo acho que isso tem a ver com género, ¢ mais
com a forma de trabalho que a pessoa desenvolve mesmo”
(Entrevistada 10).

O seguinte excerto da fala da lider entrevistada 15 vem ao
encontro com o destacado na literatura por Corsini ¢ Souza
Filho (2004), Araujo e Garcia (2009), Queiroz et al. (2010),
dentre outros autores:

Até hoje mesmo eu estava conversando [...] e falando que o
meu perfil pessoal ¢ bem diferente do meu perfil profissional.

Os autores destacaram que arespeito do comportamento das
lideres femininas, as mesmas possuem dois comportamentos,
sendo um comportamento no ambiente familiar e outro
comportamento no ambiente organizacional.

Em relagdo a geragdo/faixa etaria dos membros das equipes
das lideres entrevistas, grande parte das mesmas declarou
que possuem em sua equipe membros, que pertencem a uma
geracdo diferente das delas, ou seja, geracdes diferentes da
geracdo Y. Essa declaragao pode ser comprovada pelas falas
das lideres entrevistadas 11 e 12, respectivamente:

Sim, chega a 20, 30 anos a mais do que eu;
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Tem, tanto para maior, quanto para menor.

Essas declaragdes vém de alguns autores da revisdo de
literatura sobre geragdes que afirmaram que, atualmente, o
mercado de trabalho ¢ diversificado, formado por profissionais
que pertencem a diferentes geragdes (FANTINI; SOUZA,
2015; GONCALVES; FERREIRA, 2016).

Todas as lideres entrevistadas, que possuem em sua equipe
membros de outras geragdes, afirmaram que tais membros
possuem caracteristicas tanto positivas quanto negativas, que
as lideres acreditam que os liderados possuem em virtude
da geragdo a qual pertencem. As principais caracteristicas
positivas citadas a respeito de membros da equipe, que
possuem a geragdes mais antigas, como a geracdo X ou a
Baby Boomer foram: experiéncia, maior ateng¢do, maior
engajamento na equipe e visdo de longo prazo. Por outro lado,
as principais caracteristicas negativas citadas foram: falta
de familiaridade com a tecnologia, resisténcia a mudancas e
dificuldades de abertura a coisas novas.

Essas afirmagdes podem ser comprovadas pelos excertos
das falas das lideres entrevistadas 1 e 8, respectivamente:

As pessoas que tém idades superiores, geralmente elas tém

uma experiéncia bem maior do que a minha e eu acho que

com isso eu consigo absorver um pouco o conhecimento que

elas t€m para me transmitir também;
Eu sinto eles mais engajados e mais responsaveis.

As lideres entrevistadas 2 e 12, por sua vez, acrescentam:

O maior problema que a gente enfrenta aqui na empresa acho
que ¢ a questao tecnoldgica;

Eu acho dificil trabalhar com pessoas mais velhas que nio
tenham muita abertura para o novo.

Todas as lideres entrevistadas, que possuem em sua equipe
membros de outras geragdes, afirmaram que tais membros
possuem caracteristicas tanto positivas quanto negativas
que acreditam que as lideres acreditam que os liderados as
possuem em virtude da geracdo a qual pertencem. As principais
caracteristicas positivas citadas a respeito de membros da
equipe que possuem a geragcdes mais novas, COmo a geracao
Z foram: sede de aprendizagem, maturidade e disposicdo a
correr riscos. Por outro lado, as principais caracteristicas
negativas citadas foram: falta de comprometimento total com
as empresas nas quais estdo inseridos, inseguranca, rebeldia
e analises rasas. Essas afirmagdes podem ser comprovadas
pelos excertos das falas das lideres entrevistadas 4 e 7,
respectivamente:

E tranquilo, até eu acho mais facil porque eles tém uma sede

maior de aprender;

Eu tenho uma menina aqui na loja que tem 19 anos e ela tem
cabeca de 30 [...] sua maturidade esta em outro nivel.

A lider entrevistada 12, por sua vez, adicionou:

Se pedir para eles analisarem uma situagdo, ¢ muito rasa a
analise, ndo tem experiéncia, ndo tem bagagem, entdo, nao
conseguem dar um subsidio para te ajudar a tomar uma
decisao.

A respeito das caracteristicas tipicas dos membros da
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geracdo Y, todas as lideres entrevistadas alegaram possuir em
sua gestdo caracteristicas que, segundo as mesmas, possuem
em virtude de suas idades, ou seja, em virtude de suas geracdes.
As principais caracteristicas citadas foram: imediatismo, busca
por alta qualificagdo, espirito empreendedor e inconformismo
com relacdo a situagdes cotidianas. Essas caracteristicas
podem ser confirmadas pela fala da lider entrevistada 1:

Eu acho que o imediatismo, eu quero tudo para agora e

enquanto eu ndo consigo 0 que eu quero, eu nao paro, niao

desisto, ndo sossego [...] Vou buscando e tentando até eu
conseguir.

A lider entrevistada 8 adicionou:

E, eu acho que eu me enquadro mais nessa questdo da alta
qualificagdo, eu busco sempre mais, eu nao paro de estudar
nunca.

Por fim, a lider entrevistada 14 salienta que:

Eu sou muito incomodada com rotina, ¢ minha fun¢do me
permite sempre criar coisas novas, sempre evoluir e isso me
instiga. Se eu tivesse que fazer a mesma coisa, eu ndo iria
conseguir e me sentiria frustrada.

Essas constatagdes, novamente, vém ao encontro
das caracteristicas da geracdo Y. Os autores que estudam
geracdo, como Gongalves e Ferreira (2016), destacaram que
os membros da geracdo Y sdo imediatistas, qualificados,
voltados para resultados e aspirantes por desafios. Essas
constatagdes vém ao encontro, também das caracteristicas
que um lider deve possuir. Estudiosos do campo de lideranca,
como Damazzini e Ferreira (2006), Araujo e Garcia (2009)
e Sant’anna, Paschoal ¢ Gosendo (2012) salientaram que um
lider deve ser dinamico, possuir espirito empreendedor e boa
relagdo interpessoal com sua equipe.

Por outro lado, os excertos das falas das lideres entrevistada
6 e 8, respectivamente, vém ao encontro com o destacado na
literatura por Glass (2004):

Tem muita gente se qualificando, tem muita gente na

faculdade, tem muita gente querendo trabalhar, s6 que a hora

que consegue um emprego, ndo quer trabalhar;

E, essa nossa geragdo mais nova nao t€ém muito compromisso

com o que faz.

Estes excertos vém ao encontro, ainda, do que foi
afirmado por Oliveira, Piccinini e Bitencourt (2012), de
que essa falta de compromisso faz com que os membros da
geracdo Y representem desafios para a gestdo de pessoas nas
organizagoes.

4 Conclusao

O presente estudo teve como objetivo compreender a
influéncia da lideranca feminina da geracao Y, em organizagdes
privadas, da cidade Maringa. Por meio do presente trabalho
foram estudadas diversas questdes relacionadas com a
lideranga feminina, além do proprio género feminino,
envolvendo: questdes relacionadas aos preconceitos de
género, idade e aspectos especificos de lideranca.

Referente ao objetivo especifico, que buscava avaliar se
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as entrevistadas possuiram dificuldades em se inserirem no
mercado de trabalho, na visdo de grande parte das lideres
entrevistadas, as mesmas nao possuiram nem dificuldades
de se inserirem no mercado de trabalho pelo fato de serem
mulheres, o que diferiu da literatura disponivel acerca do
tema. Por outro lado, e ainda segundo as mesmas, o fato delas
pertencerem a geracdo Y foi uma dificuldade pela qual se
depararam, pois essas lideres tiveram dificuldades em almejar
seus atuais cargos de lideranga pelo fato delas serem mulheres
e por suas idades.

Por fim, o objetivo especifico que buscava identificar se as
caracteristicas tipicas da gera¢do Y influenciam as ac¢des das
entrevistadas revelou que estas lideres, em sua grande maioria,
possuiam membros em sua equipe com diferencas de idades
de dez anos (tanto para mais, quanto para menos). Devido a
esta diversidade de faixas etarias, as lideres salientaram ainda
caracteristicas positivas e negativas acerca destes membros
de idades diferentes as delas. Por pertencerem a geragdo
Y, observa-se que as lideres possuem caracteristicas que
outras geragdes ndo possuem, como o imediatismo e a alta
qualificagdo.

Por meio dos dados coletados com as quinze lideres
se pode concluir
caracteristicas especificas, que somente uma mulher e,
mais ainda, uma mulher que pertence a geracdo Y possui, a

entrevistadas que, por meio das

influéncia da lideranca feminina nao versa, exclusivamente,
sobre fatores extrinsecos a equipe, como resultados. Devido
as caracteristicas citadas, conclui-se que a lideranga feminina
possui influéncia em fatores intrinsecos, ou seja, no pessoal
e no emocional de cada membro da equipe. Sendo o ser
humano complexo e formado pela vida pessoal e profissional,
se a vida pessoal estiver adequada, consequentemente, a vida
profissional também estara adequada e tendera a um maior
desempenho.

Por fim, apesar das mulheres ocuparem cada vez mais seu
espago no mercado de trabalho e, muitas vezes, disputarem
de igual para igual com os homens, ainda se percebem certos
preconceitos que somente as mulheres passam, como menores
salarios e presenca de comentarios de cunhos preconceituosos
feitos por membros de sua equipe. Isso revela que, apesar do
que ja foi alcancado pelas mulheres (como direito ao voto), as
mesmas ainda tém que desenvolver mais medidas, que visem
igualdades no mercado de trabalho. Preconceitos de género
tomaram proporgdes significativas, situagdes essas que além
de ir contra os direitos dos trabalhadores, ocasionam um
menor desempenho das lideres.

Na relagd@o do presente estudo, as seguintes limitagdes
foram encontradas: entrevistadas atuando em setores com
atividades diferentes, assim como a quantidade de liderados
que as entrevistadas possuem, pois estes dois aspectos
podem indicar diferentes perspectivas e resultados. Outra
limitagdo encontrada foi que a realizacdo de mais entrevistas
trazer diferentes

também poderiam aspectos/exemplos.

Além disso, o fato do estudo ser feito em uma regido
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brasileira mais desenvolvida, pois, talvez, em regides mais
precarias, diferentes resultados pudessem ser alcancados
perante o fato dos liderados das entrevistadas ndo terem
sido entrevistados. Dessa forma, sugere-se que futuras
investigacdes busquem compreender a influéncia de aspectos,
como a cultura organizacional ou até mesmo o ramo de
atividade, sobre a lideranga feminina da geragdo Y em setores
predominantemente masculinos, como ¢ o caso dos setores
bancario e imobilidrio.
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