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RESUMO

CHAGAS, Luana Lucidbnio das. Desafios enfrentados pelas mulheres que
ocupam cargos de lideranca em empresas de moda e vestuario no municipio de
Criciima - sc. 2014. 50 paginas. Monografia do Curso de Administragdo — Linha de
Formacao Especifica em Empresas, da Universidade do Extremo Sul Catarinense —
UNESC.

Os desafios enfrentados pelas mulheres que ocupam cargos de lideranga estéo entre
ter que provar a sua capacidade profissional, mostrar que podem estar a frente de
uma equipe de trabalho, contribuindo para o desenvolvimento e crescimento da
empresa que esta inserida. O presente estudo teve como objetivo identificar quais os
desafios enfrentados pelas mulheres que atingem cargos de lideranga em empresas
de Moda e Vestuario na cidade de Criciima — SC. Com relacdo a metodologia
utilizada, o trabalho caracterizou como uma pesquisa descritiva, levantando fatos
histéricos que serviram de base a evolucao feminina. A populacéo alvo foi delimitada
por empresas de confecgdo e areas afins, caracterizadas por trinta e quatro empresas
do setor industrial do vestuario. O estudo caracterizou-se por coleta de dados
primarios e técnica de coleta de dados quantitativa. O instrumento de coleta de dados
foi um questionario enviado diretamente para os profissionais. A analise dos dados foi
essencialmente qualitativa. Verificou-se que houve interesse em participacdo das
empresas integrantes do Nucleo de Moda de Criciima que disponibilizou os contatos
das mulheres que ocupam cargos de lideranca. Os resultados da pesquisa apontaram
gue a recente aceitacdo da lideranca feminina nas empresas ainda estd em
crescimento, fato percebido pelas empresas questionadas para a execucédo do
trabalho, das trinta e quatro marcas, sessenta e oito por cento tem homens a frente
das tomadas de decisdo contra trinta e dois por cento de mulheres. Das dezesseis
empresas que deram retorno, noventa e quatro por cento sdo mulheres, com idade
entre vinte e seis e trinta e cinco anos de idade, que precisaram provar a sua
capacidade em liderar uma equipe, em se adaptar as novas rotinas de casa e familia
e relatando também que ha um preconceito visivel por parte de outras mulheres em
nao aceitarem ser lideradas por alguém do mesmo género.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Motivagao. Liderancga.
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1 INTRODUGCAO

Trabalhar sempre foi fundamental a vida dos seres humanos, pois atraves
do trabalho, consegue-se satisfazer as necessidades cotidianas como alimentacao,
vestuario, locomocao, habitacédo e defesa. Procurar executar o trabalho de forma mais
harmoniosa e eficaz fazem parte da rotina.

Instrumentos de caca e pesca evoluiram de paus e madeiras para lancas e
flechas. O homem fixou-se a terra através da agricultura, deixando para tras a caca,
defendendo seu territério. Nao havia diferenciacdo entre o trabalho e as demais
atividades da sociedade.

De acordo com Louro (2003) a diferenciacdo do trabalho surgiu apos a
formacdo das cidades, que por sua vez, expandiram-se com O processo de
crescimento da agricultura gerando e garantindo alimento para o homem urbano. A
partir desse momento, houve uma separacéo nas atividades desenvolvidas no campo
— agricultura, das desenvolvidas na cidade — industrias e comércio. No século XVIII,
na Inglaterra, com a Revolucéo Industrial, tornou-se possivel controlar a energia, com
maquinas de baixa qualidade, grande parte da méo de obra era exercida e explorada
por mao de obra empregada — diga-se Homens.

Com as novas situagdes a relacdo entre homem e trabalho evoluiu, as
mudancas que haviam sido lentas durante séculos, a partir do século XX ganharam
ritmo muito acelerado. Perceptivel em mudancas tecnoldgicas, produtos, servicos, de
forma quase incontrolavel.

Louro (2003) afirma também que o conhecimento humano € o que ha de
mais importante na evolu¢céo da sociedade. O conhecimento aplicado nas empresas
faz com que a evolucédo seja constante. A administracdo, o gerenciamento, pensar
estrategicamente, no trabalho foram e sao fundamentais.

Entende-se que motivacao, lideranca e comunicacéo deve haver em todos
0s niveis da empresa. As empresas passaram a investir pesado em recrutamento,
selecdo, treinamento de pessoal, salarios, beneficios, avaliacdo de desempenho,
assisténcia social, etc. Entre as mudancas ocorridas, a insercéo da figura feminina
nas empresas; ndo exercendo cargo de producdo e sim cargos de destaque,
gerenciando e liderando pessoas.
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Louro (2003), relata que varias acdes isoladas ou coletivas foram feitas
contra as mulheres, em varios momentos da histéria. Na virada para o século XX,
através de manifestacdes as mulheres conseguiram o poder do voto, sendo chamada
essa acao de feminismo. Algumas mulheres ja exerciam atividades extra domeésticas,
em fabricas, oficinas e lavouras. Gradativamente, passaram a trabalhar lojas, escolas,
hospitais e escritdrios.

As atividades eram quase sempre (como ainda hoje) controladas e dirigidas
por homens e geralmente representadas como secundarias, “de apoio”, como
assessoria ou auxilio, relacionadas ao cuidado ou a educacéo.

De acordo com Silva (2007), vé-se que ndo € atual a historia do preconceito
sofrido pelas mulheres, esse problema social acontece desde a antiguidade, quando
as mulheres pertenciam a mesma classe que 0s escravos. AS mesmas passaram a
frente dos negocios da familia durante a Idade Média, época em que se realiza
perseguicdes contra as mulheres, conhecidas como ‘caga as bruxas’, por exemplo
Joana D’Arc foi nomeada de feiticeira e foi quem liderou exércitos na guerra dos 100
anos na Franca contra os ingleses.

A histéria da mulher no mercado de trabalho teve inicio devido as duas
guerras mundiais presenciadas pela humanidade. Com os homens fora de suas
atividades diarias corriqueiras as mulheres precisaram assumir tal posicdo. Como
muitos homens ndo voltaram da guerra, essas atividades que poderiam ser
passageiras, passaram a fazer parte da rotina e sdo a realidade até os dias atuais.

No decorrer dessa evolugcdo, em meados dos anos 70, no Brasil, foram
aprovadas algumas leis que passaram a beneficiar as ex-donas de casa, pobres ou
com alguma formacéo, tais leis, ndo resolveram de imediato 0s preconceitos
enfrentados, porém as mulheres vém os enfrentando e conquistando cada vez mais
sua independéncia e autonomia.

No Brasil, as industrias estdo em constante crescimento, e juntamente com
essa expansao vem aumentando a participagao das mulheres no mercado de trabalho
(BROCA,2014, p.11).

De acordo com tal evolucao, surge o questionamento a respeito de como
as mulheres enfrentam as diferentes situagdes e os desafios do mercado de trabalho
em Cricima. A pesquisadora trata desta questdo por entender que ainda ha

preconceitos e desvalorizagdo do potencial feminino. Apesar de que no Brasil, as
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mulheres s&o maioria e na disputa por emprego apresentam maior facilidade de serem
contratadas.

No entanto, mesmo com 0 seu espaco no mercado de trabalho e com seus
rendimentos crescendo mais que os dos homens, ainda existem dois fatores que
geram certo desconforto, que sdo, além da discriminacdo e do preconceito, o fator

salarial, que continua sendo inferior & remuneracao recebida pelos homens.

1.1SITUACAO PROBLEMA

Atualmente, € grande o numero de mulheres, que além das atividades
diarias com os cuidados da casa, esposo e filhos exercem alguma atividade
remunerada.

No Brasil, essa realidade nao é diferente. Ha4 mulheres que se submetem a
trabalhar em mais de uma empresa ao mesmo tempo. O ramo de atividade destinada
as mulheres é amplo e variado, ha cargos ocupados desde 0s servigcos que exigem
maior habilidade fisica, através do uso da forca, até os niveis gerenciais (OLIVEIRA,
2013).

Muitas pesquisas mostram que apesar das mulheres conseguirem assumir
cargos nos mesmo nivel que os homens elas tém normalmente um salario
menor. Hoje a luta das mulheres é para igualar o valor pago entre ambos,
para que seus esfor¢cos sejam valorizados e o0 mercado de trabalho seja um
lugar onde homens e mulheres possam trabalhar juntos de igual para igual
(BROCA, 2014, p.15).

No entanto, uma caracteristica marcante no mercado de trabalho, sédo as
desigualdades. De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
— IBGE (2005) “O melhor desempenho das brasileiras na educagcdo nem sempre
resulta em melhores saldrios no mercado de trabalho quando comparadas aos

homens.”
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Pesquisa realizada pelo IBGE (2012) aponta que as mulheres s&o a maioria
no Brasil, mas continuam ganhando menos que os homens quando o assunto é
dinheiro. E o0 que o diz o estudo Mulher no mercado de trabalho: perguntas e
respostas, produzido pelo IBGE. Ele revela que o rendimento das mulheres continuou
inferior ao dos homens. Em 2011, elas recebiam, em média, 72,3% do salario
masculino. Apesar das diferencas quando o assunto € rendimento, a presenca da

mulher no mercado de trabalho estd aumentando.

De acordo com a realidade contextualizada acima foi elaborada a seguinte
pergunta de pesquisa: quais os desafios enfrentados pelas mulheres que ocupam

cargos de lideranca em empresas de Moda e Vestuario na cidade de Criciuma - SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar quais os desafios enfrentados pelas mulheres criciumenses que
ocupam cargos de lideranca nas principais empresas de Moda e Vestuéario na cidade
de Criciuma - SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever os fatos histéricos que criaram a necessidade da mulher se
inserir no mercado de trabalho;

b) Identificar o nivel de qualificacdo profissional das mulheres no mercado
de trabalho que ocupam cargos de destaque;

C) Elaborar e aplicar instrumentos de pesquisa para conhecer os desafios

e oportunidades das mulheres em empresas de vestuario.
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1.2JUSTIFICATIVA

Hoje, a mulher ndo precisa se preocupar em arrumar um bom casamento
para ter uma vida confortavel, pois ela mesmo ja tem condi¢cdes de manter uma casa
e uma familia e muitas mesmo casadas assumem o papel de lider dentro de seu lar.

Hoje na maioria dos casos as mulheres conseguem conciliar as duas
rotinas tranquilamente, sendo que na maior parte investem primeiro em suas carreiras
e se envolvem em um casamento mais tarde. Neste novo contexto as mulheres vém
tendo filhos muito mais tarde para que possam primeiro se estabilizarem em suas
profissbes (BROCA,2014, p.14).

E importante para a pesquisadora atingir o objetivo deste trabalho devido a
sua proximidade com empresas de confeccao e o objetivo pessoal de trabalhar como
lider em alguma das empresas pesquisadas ap0s a conclusdo da faculdade. De
acordo com a quantidade de empresas que existem na cidade, surgiu a curiosidade
de identificar o numero de mulheres que ocupam cargo de lideranca nas confecc¢des.
Relatar a rotina de trabalho dessas funcionarias podera servir de estimulo para outras
mulheres.

A identificacdo desses desafios € de relevancia para a pesquisadora, para
a universidade e para a sociedade em geral. Para a pesquisadora, pois ampliara seus
conhecimentos no contexto histérico da insercdo das mulheres no mercado de
trabalho e acrescentara em sua vida pessoal, uma vez que, a mesma tem em seu
plano de carreira o objetivo de ocupar um cargo de chefia em uma grande
organizacao.

Para a universidade este trabalho € importante pois servira como base de
estudos para pesquisas futuras, contribuird para o acervo e para o conhecimento de
outros académicos e estudantes em geral.

Para a sociedade, a realizacdo deste estudo € importante pois busca relatar a
realidade vivida por algumas mulheres que além de seus objetivos pessoais, podem

ter objetivos em comum, o reconhecimento profissional.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta etapa apresenta-se 0s principais topicos para o embasamento do
trabalho descrito, teorias de autores importantes para a formacgédo desse trabalho

académico.

2.1 AHISTORIA E EVOLUCAO DO TRABALHO DA MULHER NO BRASIL

Através de relatos histéricos, sabe-se que os primeiros trés mil portugueses
gue desembarcaram no Brasil em meados do século XVI, vieram sozinhos a fim de
colonizar um territdrio maior que a Europa. E as mulheres (brancas) vieram cinquenta
anos depois.

Porém, no final deste século, j& havia na nova terra colonizada uma
populacdo de quase cem mil pessoas, sendo, uma pequena parte da populagao
considerada branca — denominada sangue limpo e o restante da populacdo era
formada de mesticos, filhos de portugueses com as indias e posteriormente com as
negras que eram suas escravas.

Com o territério brasileiro sendo cobigado por grandes poténcias, houve a
necessidade de povoamento urgente, para isso, 0s reis de Portugal incentivaram a
miscigenacao. A partir desse periodo, formou-se uma populacdo mestica.

Ja as mulheres brancas casavam-se cedo, entre doze e quatorze anos de
idade, na maioria das vezes com homens de idade mais avancada que a delas.
Morriam muito cedo também pois eram como maquinas reprodutoras, tinham que
gerar filhos e devido as condi¢des precarias da época muitas morriam no parto.

Apdés a morte da atual esposa 0s coronéis se casavam novamente e
consequentemente geravam mais filhos. A gldria dos velhos coronéis era ter
véarios filhos. Ao morrer, sua virilidade era glorificada pelo niumero de
mulheres e filhos que apareciam em seu epitafio. Além de suas esposas
oficias, os coronéis também tinham filhos com as indias e as negras, desta

mesticagem originaram-se as classes sociais inferiores, denominados
caboclos e mulatos (MURARO, 1992, p.156).
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No século XIX, a populacao total do Brasil era de trés milhées e duzentos
mil habitantes, sendo que oitocentos mil habitantes eram brancos e o restante dividia-
se em caboclos, negros e mesticos.

Com a abolicdo da escravidao, mais europeus e também os asiaticos vem
para o Brasil, em especial o sul do Brasil, gerando o desenvolvimento desse territorio.
No final do século XX, ha uma significativa mistura de valores em relacdo as mulheres

brasileiras:

Nas regides rurais existe a opressdo maior. A mulher camponesa possuli
dupla ou tripla jornada de trabalho, da a luz a muitos filhos, e sobre seu
comportamento sexual pesam as maiores san¢fes da sociedade. Por
qualquer desconfianca de adultério ou perda da virgindade o marido ou pai
pode matar a mulher, sendo absolvido por “legitima defesa da honra”
(MURARO, 1992, p.156-157).

Em contrapartida, as mulheres das regifes rurais migraram para as areas
urbanas com maiores expectativas de vida, mesmo enfrentando preconceitos e

recebendo salario inferior ao do homem.

No entanto, € nas classes médias modernas que a grande transformacao esta
se processando. As mulheres ja sdo mais da metade dos estudantes da
universidade e, junto com as operarias e camponesas, perfazem quase 40%
da forca de trabalho, o que impulsiona as reivindicacdes de igualdade que
deram motivo a conquista, em 1988, de uma das Constituicbes mais
avancadas do mundo no que se refere & condi¢do feminina. Assim, ao mesmo
tempo que a mulher média brasileira € uma das mais modernizadas do
continente, outras camadas ainda se acham mergulhadas no mais profundo
tradicionalismo (MURARO, 1992, p.157).

Mesmo as mulheres inseridas na mesma classe social ndo vivem a mesma

realidade, ha diferencas entre as mulheres brancas e as mulheres negras.

A mulher negra nas favelas das periferias das grandes cidades mostra um
comportamento completamente diferente das brancas. E ela quem aguenta
sozinha a barra das familias mais pobres. A sociedade negra é matricéntrica
e matrilocal, mas tem valores patriarcais. Contudo, o comportamento sexual
das mulheres é bastante mais permissivo, dada a sua capacidade de
sustentarem-se sozinhas. Em geral elas sédo chefes de familia, bem como as
camponesas cujos maridos migraram (MURARO, 1992, p.157).

Como resultado dessa evolucdo, a mulher consegue poér fim as punicdes
aplicadas por adultério, as leis da igreja e do estado contribuem para o beneficio das

mulheres incentivando os valores familiares e seu crescimento social.
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A pilula anticoncepcional e as mudancas nos contratos matrimoniais também
foram, aos poucos, organizando a saida da mulher do universo doméstico e
do exclusivo cuidado dos filhos, conduzindo-a para o espaco publico, antes
reservado quase exclusivamente aos homens (SILVA, 2007, p.44).

A partir da década de 70, aumentou o niamero de mulheres no mercado de
trabalho com o objetivo de ajudar no orcamento doméstico, contribuindo para o
desenvolvimento econémico do pais acelerando o processo de urbanizacdo e
crescimento. Nos anos 80 mesmo com a economia lenta, inflagbes e demissdes, as
atividades continuaram e nos anos 90 com a abertura econbmica a insercao de
mulheres no mercado continuou, e continua até os dias atuais, as mulheres lutaram e

conquistaram reconhecimento e poder.

2.2 A Jornada de Trabalho das Mulheres

O ser humano ja de nascenca tem sua intuicdo agucada, porém com passar
dos tempos, o homem, mais especificamente vai perdendo tal voz interior, comumente
chamada de sexto sentido. O que ndo acontece com as mulheres, que continuam com
essa “amiga” por toda a vida. As mulheres, diferente de muitos homens, tem o
compromisso de organizar o lar, cuidar dos filhos, da alimentagdo da familia, dar

atencao ao marido e ainda cumprir sua jornada de trabalho remunerado.

O carinho, o afeto e 0 amor fazem parte do lado emocional que as mulheres
precisam ter no lar para harmonizar e suprir a falta por estarem fora durante
o dia. Mas por outro lado, o mercado de trabalho abre uma porta para o
mundo; vislumbram-se perspectivas de novos horizontes (SILVA,2007, p.47).

De acordo com Silva (2007), essa voz interior chamada intuicdo, auxilia as
mulheres ao longo de sua jornada diaria a tomar decisdes, sejam decisfes pessoais
ou relacionadas ao trabalho. Enquanto os homens enxergam as situa¢gdes de varios

angulos, as mulheres tém a capacidade de enxergarem de forma holistica.

O mundo é das mulheres. E, se vocé, empresario, nao se deu conta disso,
comece a observa-las, valoriza-las e trate de aliar-se a elas. Nao é a toa que
os filhos preferem as mées. Portanto, valorize as mulheres de sua empresa.
Além de melhorar o ambiente de trabalho, trata-se de uma boa medida em
termos comerciais. Afinal, 0 sucesso nos negocios esta relacionado ao servir
bem e, também nesse aspecto, as mulheres podem ensinar muito aos
homens. Isso é um fato (COLOMBO, 2006, p. 165).
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Com presenca forte no mercado de trabalho e com familia constituida, as

mulheres, passam a ter dupla jornada de trabalho, dividem-se entre a carga horéaria

da empresa e os afazeres domésticos — marido, filhos, alimentacdo, entre outras

caracteristicas. Levando em consideracdo que a maioria dos homens néo o faz.

2.3 TALENTO

A mulher que desenvolve atividade fora do lar enfrenta, muitas vezes, dupla
ou até tripla jornada de trabalho. Ocupa-se em desempenhar funcdes
profissionais para ajudar no orgamento doméstico e ainda tem que atuar
como mée, dona de casa e esposa. Tirando essas preocupacdes, a mulher
ainda enfrenta, no seu dia-a-dia, preconceitos de toda ordem: ganhar um
salario menor que o homem que executa a mesma tarefa, discriminacdo por
ser mulher, a obrigacdo de estar sempre bonita e pronta para vencer as
dificuldades de uma sociedade machista. Uma das maiores dificuldades que
elas enfrentam é ter que tomar decisdes como mulher de negécios fora e ser
mée dentro de casa, possuindo pulso forte para decidir, com filhos e marido,
a rotina diaria de alimentacdo e locomocdo. E como se as mulheres,
tivéssemos mais capacidade do que os homens em assumir varios papeéis
(SILVA, 2007, p.45).

O talento humano faz-se necessario em todos os setores da economia, afim

de que atendam as necessidades e desejos do consumidor. Com o facil acesso aos

CUrsos superiores e ao avanco tecnolégico, € comum as pessoas se especializarem

em areas que apresentam afinidades, ndo esperando receber da empresa em que

atuam a capacitacdo imposta para a busca de bons nimeros e consequentemente

bons resultados.

Aspectos importantes definem talento:

a. Conhecimento. E o saber. Constitui o resultado de aprender, aprender

continuamente e aumentar continuamente o conhecimento.

Habilidade. E o saber fazer. Significa utilizar e aplicar o conhecimento,

seja para resolver problemas ou situagdes ou criar e inovar.

c. Competéncia. E o saber fazer acontecer. A competéncia permite

alcancar e superar metas e resultados, agregar valor, obter exceléncia
e abastecer o espirito empreendedor (CHIAVENATO, 2004, p.53).
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As pessoas sdo uma fonte de vantagem competitiva quando suas
habilidades, conhecimento e capacidade ndo estdo igualmente disponiveis a todos 0s
concorrentes (SNELL, 2006, p.320).

Qual a questdo mais vital para as empresas hoje? Capital? Estratégia?
Produtos inovadores? Tecnologia de ponta? Sao, todos eles, itens
poderosos. Mas subitamente perdem a intensidade e a forgca quando
confrontados com outro tépico: o talento. Nada é téo vital na agenda das
empresas, hoje, como o talento. Porque sem talento o resto — capital,
estratégia, produtos inovadores e 0 que mais se queira — simplesmente nao
se consegue. Ou se consegue apenas em doses insuficientes para estes
asperos e perigosos tempos de competi¢cao exacerbada (GIL, 2001, p.28).

Um talento € sempre um tipo especial de pessoa. E nem sempre toda
pessoa € um talento. Para ter talento a pessoa precisa possuir algum diferencial que
a valorize (CHIAVENATO, 2004, p.53).

O capital humano é essencial para a producéo de capital fisico: as pessoas
inventam novas maquinas, constroem novos edificios e criam novos negocios
(CRAWFORD, 1994, p.36).

2.4 PROFISSIONALISMO

As mulheres estdo cada vez mais a frente de trabalhos profissionais nas
tomadas de decisdes, ocupando cargos ditos para homens, ndo apenas cargos nas
areas de saude, beleza e educac¢édo, como vai-se comumente nas grandes e pequenas

cidades.

Cada pessoa cumpre varios papéis sociais na vida real. Suas
caracteristicas de personalidade mesclam-se as variaveis externas no desempenho
de cada papel, dando a este um colorido ou “marca” absolutamente singular
(MOSCOVICI, 2005, p.27).

Autodesenvolvimento € a peca chave do nascimento da atitude
de vencedor, o que quer dizer identificar suas metas de forma
clara e persistir até atingir o alvo desejado. Gerenciar sua vida
e, em decorréncia disso, sua carreira € entender o porqué das
coisas, é tornar-se indispenséavel ao realizar tarefas que outros
ndo se dispdem a fazer, € aumentar sua capacidade de
comunicacao e entrosamento com sua equipe e, muito mais, €,
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em poucas palavras, ndo se limitar, mas também néo perder
suas metas e objetivos (D’ELIA, 1997, p.70).

O verdadeiro profissionalismo é fazer parte da solucdo, e ndo buscar
respostas exteriores a n6s mesmos. E ter postura de vencedor e ver no trabalho uma
forma de realizar sua missdo aqui e no presente. E colocar amor no que se esta
fazendo porque dele nascem naturalmente respeito e competéncia. Enfim, € preciso
criar um novo método de atuacdo profissional e se responsabilizar por ele (D’ELIA,
1997, p.47).

2.5 MOTIVACAO

A automotivacéo feminina é percebida através da forca e determinacgéo que
as mulheres possuem e passam a quem faz parte do seu convivio. Transformando as
tarefas diarias em desafios estimulantes, ndo esperando para serem estimuladas por

terceiros.

Motivacdo € algo intrinseco e variavel. Um individuo nao é, e dificilmente
terd a mesma motivacdo de outro. Afinal, a motivacdo ndo é adquirida, é algo pessoal,
experimentado pelas pessoas, de certa forma, pode ser estimulada, mas nunca
generalizada.

Os seres humanos possuem necessidades e a medida que tais
necessidades s&o cumpridas, novas necessidades surgem. E para enfrentar tais
desafios, a motivacdo pessoal é um fator importante neste ciclo. Motivacdo é
comportamento, atitude, envolve sentimentos, € algo que diferencia duas pessoas,
guando uma delas atinge seus objetivos e a outra nao.

De acordo com o dicionario Aurélio, o verbo “motivar”, significa dar motivo
a, causar, expor o motivo. Ja o sinbnimo da palavra “motivagdo” vem da palavra motivo
mais o sufixo acdo, que significa movimento, atuacdo ou manifestacdo de uma forca,
uma energia, um agente.

Por parte das empresas, existem varias maneiras de motivar 0s
colaboradores, seja, a entrega de prémios como a cesta bésica para aquele que ndo

falta ao trabalho durante o més vigente, até a participacao nos lucros quando as metas
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séo atingidas ou viagens ao exterior. Colaboradores desmotivados sao um problema

para a empresa devido a queda em seus rendimentos.

A motivacdo refere-se a forgcas que energizam, dirigem e sustentam os
esforcos de uma pessoa. Todo comportamento, exceto reflexos involuntarios
como o piscar de olhos (que geralmente tem pouco a ver com a
administracdo), é motivado. Uma pessoa altamente motivada trabalhara com
afinco para atingir metas de desempenho. Com habilidade e entendimento
adequado de sua funcgdo, essa pessoa sera altamente produtiva (SNELL,
2006, p.423).

Para que a motivacdo seja alta, a expectativa, a instrumentalidade e a
valéncia total de todos os resultados devem ser todas altas (SNELL, 2006, p.429).

Motivacdo é uma for¢ca, uma energia que nos impulsiona na direcdo de
alguma coisa (VERGARA, 2000, p. 42).

As empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das
pessoas. Os funcionarios comprometidos € que vém sendo convocados para
fazer parte das solugfes e é exatamente neles que as empresas mais tendem
a investir. Motivacdo € a for¢a que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje sabe-se que
motivacdo tem sempre origem numa necessidade. (GIL, 2001, p.201).

A motivacao é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que
pode estar ligada a um desejo. Uma pessoa nao pode jamais motivar a outra, o que
ela pode fazer € estimular a outra (BROXADO, 2001, p. 3).

A motivagdo humana e a qualidade de vida no trabalho sdo atualmente as
principais preocupac¢fes das gestbes modernas, e teorias a este respeito
tentam explicar a maneira que colaboradores levam a agir desta ou daquela
forma para alcancar seus objetivos. A questdo do bem-estar dos
colaboradores ganha espac¢o nas organizacdes e é necessério hoje adequar
um ambiente de trabalho tranquiilo e o foco nas atividades profissionais para
gue se tenha éxito nas realiza¢Bes diarias (ALVES, 2013, p.10).

Renesch (1994, p.35), relata que ao longo dos ultimos quarenta anos, 0s
programas de incentivos foram se tornando cada vez maiores e mais complexos, em

decorréncia da crenca de que os incentivos sao o fundamento da motivacao.

2.6 O PAPEL DO LIDER
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Um lider ndo atinge os resultados sozinho, precisa de uma equipe para tal,
por isso deve entender a diferenca que h& entre ser aplaudido e ser importante. Para
ser seguido o lider precisa impressionar sua equipe.

As empresas precisam de lideres capazes de delegar, persuadir, identificar
e resolver problemas. Independente de género, o lider tem iniciativa, e as pessoas
gue 0 cercam se sentem seguras em estar na sua presenca. Ser lider é tratar de

assuntos dificeis, é resolver problemas, conflitos que surgem no cotidiano.

Snell (2006, p. 399), descreve que “em média, homens e mulheres sdo
igualmente eficazes como lideres. Entretanto, a situacdo pode fazer
diferencga: os lideres masculinos tendem a ser mais eficazes em ambientes
militares e as mulheres normalmente sdo mais eficazes em organizacbes
educacionais, de servi¢o social e governamentais. ”

Alves (2013), afirma que o lider é a ligag&o entre o colaborador e a empresa
com o objetivo de gerar resultados e criar novas oportunidades e experiéncias com o
intuito de atingir o objetivo final.

Um lider é alguém que influencia os outros a atingir metas. Quanto maior o
namero de seguidores, tanto maior a influéncia. E quanto mais bem-sucedida a
realizacdo de metas importantes, tanto mais evidente a lideranca (SNELL, 2006, p.
391).

2.6.1Lideranca Feminina

Com o mercado profissional em crescente mudanca, grandes e pequenas
organizacbes estdo reconhecendo a importancia da insercdo de mulheres na
lideranca. As lideres conseguem dar um toque humano no ambiente, demonstram
empatia, sdo de facil acesso, participativas e dedicadas, gostam de desafios.

A lideranca esta relacionada as pessoas, é importante que haja confianca
entre as partes. A recente aceitacdo de liderancas femininas nas empresas, vem
crescendo e tomando forma a poucos anos. A lideranca pode ser ensinada — e
aprendida. A lideranca parece ser a convocacado de habilidades possuidas por uma
maioria, mas utilizadas por uma minoria. E, porém, algo que pode ser aprendido por
gualquer pessoa, ensinado a todos, ndo devendo ser negado a ninguém (SNELL,
2006, p. 391).
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Ter mulheres em posi¢cdes antes ocupadas somente por homens no mundo

dos negocios, € uma realidade baseada em desafios e frustracdes.

Com a entrada das mulheres no mercado de trabalho os cargos que lhes
eram concedidos eram em sua maioria de secretarias ou algum cargo em
fabricas, que eram consideradas inferiores aos homens. Apds conseguirem
conquistar o direito de trabalhar fora, as mulheres tiverem que lutar para a
igualdade no trabalho pois os melhores cargos eram ocupados apenas por
homens. Foi uma longa jornada até elas conseguirem provar seu potencial.
Os cargos das mulheres vém se valorizando nos Ultimos anos (BROCA, 2014,
p. 14).

N&do é de hoje que as mulheres sofrem preconceitos no trabalho e
enfrentam dificuldades para engrenarem no mercado, mas aos poucos foram
vencendo os obstaculos e assumindo importante papel dentro das organizacdes
(BROCA,2014, p.11).

Enquanto os parametros exatos deste estilo diferente de lideranca estao
ainda em desenvolvimento, ja € inquestionavel a evidéncia de que ela existe e pode
dar uma contribuicdo necessaria aos negocios e a sociedade em geral (LODEN, 1988,
p.15)

2.7 GESTAO ESTRATEGICA

A palavra estratégia em grego antigo, significa a qualidade e a habilidade
do general; ou seja, a capacidade de o comandante organizar e levar a cabo as
campanhas militares. Desse conceito tem origem a palavra estratégia, que nos
dicionarios, quase sempre tem sua primeira acepcao relacionada com situacées
politicas, guerras ou jogos. Em suma, frequentemente a estratégia esté ligada a dois
ou mais competidores disputando o mesmo objetivo (SERRA; TORRES; TORRES,
2004, p. 4).

Administracao estratégica é definida como um processo continuo e iterativo
gue visa manter uma organizagcdo como um conjunto apropriadamente integrado ao
seu ambiente (CERTO; PETER, 1993, p.6).

Estratégia empresarial € o conjunto dos grandes propdsitos, dos objetivos,

das metas, das politicas e dos planos para concretizar uma situacéo futura desejada,
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considerando as oportunidades oferecidas pelo ambiente e o0s recursos da
organizacédo (FERNANDES; BERTON, 2005, p.7).

Estratégia refere-se aos planos da alta administracdo para alcancar
resultados consistentes com a missao e os objetivos gerais da organizacdo (WRIGHT,;
KROLL; PARNELL, 2000, p. 24).

As definicdes de gestédo estratégica foram incorporadas apés a segunda
guerra mundial com o objetivo de ampliar oportunidades utilizando os recursos que a
empresa possui. Para atingir tal objetivo, ndo basta somente boa disposicéo, € preciso
dispor de planos, politica ter definido os caminhos que serdo percorridos e por fim,
efetivar as acdes para concluir os objetivos tracados.

A gestdo estratégia envolve administradores de todas as partes da
organizacdo na formulagéo e implementacé@o de objetivos estratégicos e de
estratégias. Ela integra o planejamento estratégico e a administracdo em um
processo Unico. O planejamento estratégico torna-se uma atividade continua
em que todos os administradores sdo encorajados a pensar estrategicamente
e focalizar tanto questdes externas a longo prazo, quanto questdes taticas a
curto prazo (SNELL, 2006, p.124).

2.7.1 Planejamento Estratégico

Recrutar, promover e desenvolver mulheres para exercer o planejamento
estratégico nas empresas € algo que vem somando resultados positivos as
organizacbes. De empregadas a empregadoras as mulheres vém abrindo mais
empresas que os homens, de acordo com Almeida; Gomes (2011), quarenta e dois

por cento das empresas no Brasil sdo comandadas por mulheres.

O planejamento estratégico é uma ferramenta importante usada nas
empresas. Em meados dos anos sessenta teve seu auge, porém nas duas décadas
seguintes, declinou devida sua nao utilizacdo. Apos o periodo recessivo duas razdes
foram importantes para a reutilizacdo da ferramenta que voltou como parte da rotina
diaria das organizacOes foi a expansao da internet com as possibilidades de e-
commerce e o crescimento das empresas.

Nos tempos atuais, as organizagdes estdo ampliando sua visdo e atuagao

estratégica. Todo processo produtivo somente se realiza com a participagcédo conjunta
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de diversos parceiros, cada qual contribuindo com algum recurso (CHIAVENATO,
2004, p.04).

2.8 GESTAO DE PESSOAS

A maneira como é executada a gestdo de pessoas passou por mudancas
no mundo todo devido a ma implementac&o do recurso na superacao das expectativas
por parte da empresa e dos colaboradores.

Com a globalizagc&o, a complexidade nas estruturas organizacionais, as
relacbes comerciais e 0s produtos e servi¢os valorizados, as empresas passaram a
se flexibilizar e buscar respostas com mais rapidez para se reestruturar no mercado.

A partir dessa mudanca, as empresas buscam por pessoas com maior
capacidade de iniciativa, com autonomia, levando em conta que o poder de decisao
esta cada vez mais descentralizado.

O contexto da gestéo de pessoas € formado por pessoas e organizagoes.
As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de organizacoes. E
estas dependem daquelas para poderem funcionar e alcancar sucesso
(CHIAVENATO, 2004, p.04).

“Vivemos em uma sociedade de organizagcbes, pois nascemos nelas,
aprendemos nelas, servimo-nos delas, trabalhamos nelas, e passamos a maior parte
de nossas vidas dentro delas. Sem organizacdes e sem pessoas nao haveria a Gestao
de Pessoas (CHIAVENATO, 2004, p.05).”

Qualquer sistema, que ndo considere a pessoa como centro e fim udltimo
dele, ter4 de ser visto como passageiro, sujeito a mudancgas de todo tipo. Somente a
pessoa permanece na esséncia, mesmo que ocorra sua evolucao em forma e nivel
de desenvolvimento (GASALLA, 2007, p. 94-95).

Gestdo de Pessoas € uma funcdo gerencial que visa a cooperacdo das
pessoas que atuam nas organizagfes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais (GIL, 2001, p. 17).

Algumas atividades rotineiras da administracdo de uma empresa estao

associadas diretamente a gestao de pessoas.



26

A Gestdo de Pessoas abrange amplo leque de atividades, como
recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho etc. (GIL, 2001, p. 24).

No quadro abaixo, cita-se as principais atribuicdes da Gestédo de Pessoas:

QUADRO 1: CLASSIFICACAO DAS ATIVIDADES DE GESTAO DE PESSOAS.

Sistemas de RH Atividades
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Suprimento ou

Agregacao

Aplicacéo

Compensacéao

Ou Manutencéo

Desenvolvimento ou

Capacitacéao

Controle ou

Monitoracao

Identificacdo das necessidades de pessoal
Pesquisa de mercado de recursos humanos
Recrutamento

Selecao

Andlise e descricao de cargos

Planejamento e alocacéo interna de RH

Salarios

Beneficios

Carreiras

Higiene e seguranca no trabalho

Relagdes com sindicatos

Treinamento e desenvolvimento de pessoal

Desenvolvimento e mudanca organizacional

Avaliacédo de desempenho
Banco de dados
Sistemas de informagdes gerenciais

Auditoria de recursos humanos

Fonte: Gil (2001, p. 25).

2.9 GESTAO POR COMPETENCIAS
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Gestdo por competéncias é: ldentificar as competéncias que uma funcao
precisa; identificar as competéncias que o colaborador possui; fazer o cruzamento das
informacfes apuradas nos passos anteriores identificando o gap de treinamento e
tracando um plano de desenvolvimento especifico para o colaborador (LEME, 2005 p.
3-4).

A competéncia aplicada nos esfor¢cos dos colaboradores depende do seu
nivel de conhecimento e comprometimento em prol da empresa. Criatividade,
imaginacao, facilidade em realizar trabalhos em equipe, boa comunicacéao, ética, entre
outros fatores, sao essenciais para o diferencial competitivo.

Dutra (2004, ao colocar a empresa e os funcionérios lado a lado, € possivel

constatar um processo sucessivo de troca de competéncias.

A organizacao transfere seu patrimdnio para as pessoas, enriquecendo-as e
preparando-as para enfrentar novas situagdes e pessoas, na organizagéo ou
fora dela. As pessoas, ao desenvolverem sua capacidade individual,
transferem para a organizacdo seu aprendizado, capacitando-a a enfrentar
novos desafios (DUTRA, 2004, p.24).

Foi-se 0 tempo em que a palavra competéncia era apenas sindbnimo de
capacidade. As portas do terceiro milénio, empresas especializadas na recolocac&o
de profissionais no mercado de trabalho estdo lidando com um novo conceito, que
valoriza cada pessoa de acordo com suas qualidades mais profundas (D’ELIA, 1997,
p.21).

Competéncia € um conjunto de caracteristicas que ja nascem com o
individuo, mas ndo sdo facilmente percebidas. E justamente essas
gualidades precisam ser buscadas em uma analise profunda de cada um,
pois distinguem o novo profissional daquele outro, mais tradicional, sem a
percepcao global de si mesmo (D’ELIA, 1997, p.21).

O desenvolvimento da qualidade profissional € também resultado da

gualidade de sua comunicacao, de seus relacionamentos e de sua administracéo do
tempo (D’ELIA, 1997, p.77).

2.10 A INDUSTRIA DA MODA
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O setor do vestuario engloba estilo, personalidade, glamour, dinheiro. Nos
bastidores, na industria, ha varios profissionais que trabalham em ritmo acelerado
para confeccionar as colecdes que irdo marcar a estacao.

Segundo dados da empresa de marketing de moda — Customizar (2011),
anualmente, o Brasil fatura U$$ 32,9 bilhdes, equivalentes a 4,1% do PIB brasileiro,
exporta aproximadamente U$$ 2,2 bilhdes. Possui 1,5 milhdo de trabalhadores no
setor téxtil e de vestuario e a maior receptividade no exterior, sdo das linhas moda
praia, esporte, lingerie e jeans.

A empresa relata também que as colecdes de estilistas brasileiros estao
presentes nos desfiles internacionais mais importantes e as pecas estdo a venda nas
principais lojas de grife do mundo. Marcas como Melissa e Havaianas sdo destaque
nas exportacoes de calcados.

Dados do Sebrae (2014), mostram que o Brasil € o quarto pais em
desempenho econbmico no varejo da moda e que vem apresentando maior
crescimento dentro desse setor. O pais movimenta cerca de 120 bilhes em roupas,

e algo em torno de 40 bilhdes em acessorios.

Devido a diversidade de formas com que se pode trabalhar nessa atividade
foi que aindustria de vestuario e confecc¢ao se aprimorou e tornou-se a quarta
atividade de maior importancia no mundo. Com a abertura de mercados e a
rapida divulgacdo das tendéncias globais pela midia, proporcionada pela
globalizagéo, esse mercado vem encontrando alternativas de agregar valor
ao produto com facilidade, e ganha cada vez mais espaco e aten¢éo, gerando
oportunidades de negécio e envolvendo inimeras profissées. (MORAIS,
2006, p.06).

Levando-se em consideracdo que o mercado da moda pode ser facilmente
copiado, e a invasao de produtos importados, vendidos a baixo preco, pode prejudicar
a industria local, Santa Catarina tem papel de destaque no setor téxtil, com inovacao
e criatividade reconhecidos dentro e fora do pais (MACARIO, 2015).

Criciima esta inserida nesse mercado promissor do vestuario. A cidade
conta com uma associa¢ado onde 50 empresas estéo inseridas com o objetivo de abrir
novos mercados e clientes. Muitas dessas empresas possuem mulheres exercendo

algum cargo de lideranca.
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Dentre as 50 empresas que compdem o nucleo, 34 estdo instaladas na
cidade de Cricima, sendo que nessas empresas, apenas 32% das mulheres
empregadas possuem cargo de lideranca.

Gréficol: Percentual de lideres por género

Percentual de Lideres por Género

= Homens = Mulheres

Fonte: Dados da pesquisa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para Marconi e Lakatos (2000), método séo as atividades que permitem o
individuo chegar ao seu objetivo. Sdo atividades sistematicas e racionais, que servem
de auxilio para a melhor tomada de deciséo.

A palavra grega methodos vem da justaposicdo de meta e hodos, ou seja,
“através ou ao longo do caminho”. Metodologia seria, portanto, o estudo ou a
ciéncia do caminho, se pretendendo que este seja uma trilha racional para
facilitar o conhecimento, além de trazer implicita a possibilidade de, como
caminho, servir para que diversas pessoas o0 percorram, isto €, que possa ser
repetidamente seguido. Quando usa-se a expressdo “método cientifico”, o
gue se quer designar €, geralmente, a estrutura da parte do processo de
conhecimento em que sdo elaboradas e testadas hipéteses que dizem
respeito a ciéncia (MAGALHAES, 2005, p. 226).

De acordo com Martins e Thedphilo (2009), a palavra metodologia deve ser
usada para referenciar uma disciplina, com o objetivo de identificar o estudo quanto
ao meétodo ou métodos empregados.
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Martins e Theophilo (2009), ainda afirmam que a metodologia tem como
objetivo facilitar e aperfeicoar os critérios aplicados durante a pesquisa. Uma vez que,
a palavra método, traduzida do grego, é definida como o caminho para se chegar a
algum fim ou objetivo.

Neste capitulo, contextualiza-se quais foram os métodos utilizados para a
elaboracao da pesquisa.

3.1 Delineamento da Pesquisa

A pesquisa tem importancia fundamental no campo das ciéncias sociais,
principalmente na obtencdo de solucdes para problemas coletivos (MARCONI,
LAKATOS, 2013, p.02).

O termo delineamento, bastante utilizado na literatura é muitas vezes
associado apenas as pesquisas com planejamentos rigidos, tipicos das
ciéncias naturais — uso dos classicos planejamentos experimentais.
Consideramos mais apropriado 0 uso da expressao estratégias de pesquisa
para designar as diferentes maneiras de abordar e analisar dados empiricos
no contexto das Ciéncias Sociais Aplicadas (MARTINS, THEOPHILO, 2009,
p.37).

Para Magalhdes (2005), o uso das etapas metodolégicas no inicio da
pesquisa é definido como “explicitacdo da metodologia”, o que significa descrever uma

prévia dos objetivos, hipoteses e os levantamentos necessarios, para a execucéo da

pesquisa. E necessario que a descricdo seja detalhada e numa sequéncia légica e
funcional.
Quanto aos fins de investigacdo, o tipo de pesquisa utilizado para a

elaboracao do trabalho foi o descritivo.

A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fenbmenos (variaveis) sem manipula-los. Procura cobrir, com a maior
precisdo possivel, a frequéncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e
conexao com outros, sua natureza e suas caracteristicas. Busca conhecer as
diversas situagdes e relacbes que ocorrem na vida social, politica e demais
aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente como de grupos e comunidades mais complexas (CERVO,
BERVIAN, DA SILVA, 2007, p.61-62).



32

De acordo com Cervo, Bervian e da Silva (2007), o ato de observar por si
s0 é insuficiente para relatar a finalidade da ciéncia. Além da observacao € necessario

registrar o processo, a técnica cientifica assim como fazer sua descricéo.

A descrico deve ser suficientemente precisa para que o interlocutor ou leitor

seja capaz de visualizar exatamente aquilo que o pesquisador observou. A
descri¢do se presta ainda para descrever metodologicamente, cada um dos
passos na realizacdo da pesquisa e na aplicagcdo das técnicas de pesquisa
(CERVO, BERVIAN, DA SILVA, 2007, p.32).

Para a elaboracdo deste estudo foi necesséario seguir normas e
procedimentos metodolégicos. Uma vez que a metodologia representa 0 modo de
conduzir a pesquisa. Esta pesquisa caracterizou-se quanto aos objetivos, como
pesquisa descritiva. Segundo Gil (1991), as pesquisas descritivas tém como principal
objetivo, descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou
estabelecer as relacfes entre as variaveis.

O levantamento ou survey ocorre por meio da interrogacdo direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer (GIL, 2008). Este estudo foi
realizado por meio de entrevistas semiestruturada com as mulheres que ocupam
cargo de lideranca em empresas de moda e vestuario, visando identificar os desafios
intrinsecas nas suas atividades.

A utilizacdo dos varios tipos de metodologia para a conclusdo deste
trabalho de pesquisa se fez necessario para nortear ao caminho correto para o
desenvolvimento deste estudo. Deste modo aprimoram-se 0s procedimentos
utilizados para a coleta dos dados e a analise realizada com as informacdes
evidenciadas.

Para que a pesquisa descritiva fosse viavel, foi necesséario a coleta dos
dados, além da observacdo para posterior descricdo dos fatos, outra técnica
fundamental € a entrevista aplicada através de um questionario previamente
formulado.

A entrevista ndo € uma simples conversa. E uma conversa orientada para
um objetivo definido: recolher, por meio do interrogatério do informante, dados para a
pesquisa (CERVO, BERVIAN, DA SILVA, 2007, p.51).

Trata-se de uma técnica de pesquisa para coleta de informacdes, dados e
evidéncias, cujo objetivo basico é entender e compreender o significado que
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entrevistados atribuem a questdes e situagdes, em contextos que nado foram
estruturados anteriormente, com base nas suposicoes e conjecturas do
pesquisador (MARTINS, THEOPHILO, 2009, p.88).

Quanto aos meios de investigacéo, o tipo de pesquisa utilizado parar a
elaboracao do trabalho foi a pesquisa de campo e pesquisa bibliogréfica.

De acordo com Marconi e Lakatos (2008), a pesquisa bibliografica &
realizada através de bibliografias ja publicadas com relacdo ao tema estudado e
objetiva por em contato direto o pesquisador com o material escrito sobre determinado
assunto.

A pesquisa bibliogréfica procura explicar um problema a partir de referéncias
tedricas publicadas em artigos, dissertagBes e teses. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental.
Em ambos os casos, busca-se conhecer e analisar as contribuices culturais
ou cientificas do passado sobre determinado assunto, tema ou problema

(CERVO, BERVIAN, DA SILVA, 2007, p.60).

A pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacgbes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipoétese que se queira comprovar, ou
ainda, descobrir novos fendmenos ou as relages entre eles (MARCONI;
LAKATOS, 2008, p.69).

A pesquisa bibliografica € desenvolvida a partir de material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos (GIL, 1996, p. 48).

Marconi e Lakatos (2008), afirmam ainda que para a realizagéo da pesquisa
de campo é preciso realizar a pesquisa bibliografica a respeito do tema pesquisado,
gue servird para se identificar em que estado estd o problema na atualidade e para
determinar as técnicas que serdo usadas na coleta de dados, na determinacédo da

amostra e para estabelecer como as técnicas serao aplicadas posteriormente.

3.1.2 Defini¢&o da area e/ou populagédo-alvo

A pesquisa foi realizada com as liderangas femininas nas empresas de
confeccéo da cidade de Criciuma — SC.
A amostra utilizada para a pesquisa foi estratificada, devido ao grande

namero de empresas de confeccéo na cidade alvo do estudo.
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Para Diehl e Tatim (2004), a amostra estratificada significa que o
pesquisador opta por extrair uma parcela da populacdo estudada segundo as

necessidades do seu estudo.

QUADRO 2: AMOSTRA DA POPULAGAO

Objetivos Periodo Extenséo Unidade de Elemento
amostragem
Identificar as
oportunidades e Primeiro Mulheres lideres
desafios Semestre de Criciima Mulheres em empresas de
enfrentados 2015 confeccéo

pelas mulheres
até alcancarem
cargos de
lideranca nas
empresas de
confeccéao
Fonte: Elaborado pelo académico

3.1.3 Plano de Coleta de Dados

Para a elaboracao do trabalho, foram utilizados na pesquisa as informacdes

de dados primarios e secundarios.

Fontes primarias sao constituidas por obras ou textos originais, material ainda
nao trabalhado, sobre determinado assunto. As fontes primarias, pela sua
relevancia, dao origem a outras obras, que vao formar uma literatura ampla
sobre aquele determinado assunto (ANDRADE, 2001, p. 43).

De acordo com Andrade (2001), recursos fotogréficos, desenhos ou
pinturas, musicas, esculturas e objetos de arte em geral, sdo considerados fontes

primarias de pesquisa.

Toda pesquisa, em especial a pesquisa descritiva, deve ser bem planejada
se quiser oferecer resultados Uteis e fidedignos. Esse planejamento envolve
também a tarefa de coleta de dados, que corresponde a uma fase
intermediaria da pesquisa descritiva (CERVO, BERVIAN, DA SILVA, 2007,
p.50).
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As fontes secundarias sdo constituidas pela literatura originada de
determinadas fontes primarias e constituem-se em fontes das pesquisas bibliograficas
(ANDRADE, 2001, p.43).

Referente as técnicas de coletas de dados, as que foram adotadas no

trabalho, denominam-se como: técnicas quantitativas e técnicas qualitativas.

Para a técnica quantitativa, foi aplicado um questionario estruturado com
perguntas abertas e fechadas para identificar e a real opinido dos entrevistados a

respeito do tema abordado.

Para SAMPIERI, COLLADO e LUCIO (2006), em toda pesquisa quantitativa
aplicamos um instrumento para medir as variaveis contidas nas hipéteses (e quando

nao ha hipéteses, simplesmente para medir as variaveis de interesse).

As questdes fechadas contém categorias ou alternativas de resposta que
foram delimitadas, isto é, sdo apresentadas as possibilidades de resposta aos
individuos e eles devem limitar-se a estas (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 20086,
p.326).

Ao contrario, as questdes abertas ndo delimitam a priori as alternativas de
resposta, porque o numero de categorias de resposta é muito elevado; em teoria, é
infinito (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006, p.329).

Para a técnica qualitativa, foi aplicada a entrevista com as liderancas
femininas nas empresas de confeccdo de Criciuma — SC, que compdem o Ndcleo de
Moda.

O enfoque qualitativo, em geral, é utilizado sobretudo para descobrir e refinar
as questdes de pesquisa. Com frequéncia esse enfoque esta baseado em
métodos de coleta de dados sem medigdo numérica, como as descri¢cdes e
as observacdes. Regulamente, as questdes e hipoteses surgem como parte
do processo de pesquisa, que é flexivel e se move entre os eventos e sua
interpretacdo, entre as respostas e o desenvolvimento da teoria. Seu
proposito consiste em “reconstruir” a realidade, tal como é observada pelos
atores de um sistema social predefinido (SAMPIERI; COLLADO;
LUCIO,20086, p. 5).

3.1.4 Plano de Anélise de Dados
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A andlise de dados da pesquisa foi feita por meio de gréficos para melhor
visualizagdo e compreensdo dos dados. A técnica de analise de dados abordada na

pesquisa foi quantitativa e qualitativa.

A investigacdo quantitativa nos oferece a possibilidade de generalizar os
resultados de maneira mais ampla, concede-nos controle sobre os
fendmenos e um ponto de vista de contagem e magnitude em relacéo a eles.
Assim, oferece uma grande possibilidade de réplica e um enfoque sobre
pontos especificos de tais fendmenos, além de facilitar a comparacao entre
estudos similares. Por sua vez, a pesquisa qualitativa da profundidade aos
dados, a disperséo, a riqueza interpretativa, a contextualizacéo do ambiente,
os detalhes e as experiéncias Unicas. Por isso a mistura dos dois modelos
potencializa o desenvolvimento do conhecimento, a construcéo de teorias e
a resolucado de problemas (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,2006, p. 14-15).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Essa etapa do trabalho traz os resultados da pesquisa, aplicada aos
funcionarios de empresas de moda e vestuario do municipio de Cricidma que fazem
parte do Nucleo de Moda. A pesquisa foi enviada a cinquenta empresas, sendo que
trinta e quatros estdo instaladas em Cricidma e destas, dezesseis responderam e
retornaram o questionario.

Através da pesquisa, foi possivel identificar que as empresas de confecgéo
da cidade de Criciima, séo lideradas por pessoas jovens, com sessenta e oito por
cento desses jovens na faixa etaria entre vinte e seis a trinta e cinco anos de idade.
Seguidos da faixa etaria de dezoito a vinte e cinco anos, com percentual de trinta e
um por cento.

Percebeu-se que muitos desses lideres, ingressam na empresa e vao
conquistando destaque e consequentemente, sdo encarregados a ocupar algum
cargo de responsabilidade pela equipe. Dentre as empresas participantes ndo ha

lideres com idade igual ou superior a trinta e seis anos.
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Grafico 2: Faixa etaria dos lideres.

Faixa etéria dos lideres

00

m26a35anos ®18a25anos ®=36a45anos ®45anosou mais

Fonte: Dados da pesquisa.

Vé-se que a maior parte dos lideres das empresas entrevistadas, possui 0
ensino médio, somam cinquenta e seis por cento dos participantes. Seguidos de vinte
e cinco por cento que estdo cursando 0 ensino superior e ja passaram formacao
técnica em alguma atividade relacionada a moda ou areas administrativas. Sendo

dezoito por cento o numero de pos-graduados nas empresas participantes.
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Gréfico 3: Nivel de escolaridade dos lideres

Nivel de Escolaridade dos Lideres

® Ensino bdsico ™ Ensino médio = Formagdo técnica  ® Ensino superior ~ ® Pds graduagao

Fonte: Dados da pesquisa.

Além do ensino médio, curso superior e a pos-graduacdo, 0s
entrevistados listaram algumas atividades que fazem parte de sua qualificacdo
profissional, tais como: cursos técnicos, com setenta e cinco por cento de participacao
entre um a trés por entrevistado, participacdo em eventos relacionados a atividade
exercida na empresa e viagens profissionais com trinta e sete por cento dos

entrevistados que a fazem mais de uma vez ao ano.
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Gréfico 4: Qualificagao profissional extra

Qualificdo Profissional Extra

m Cursos técnicosde 1a3 m Cursos técnicos mais de 3
= Participagdo em eventos - mais de 1 por ano = Participagdo em eventos - mais de 3

= Viagens profissionais - média de 1 porano = Viagens profissionais - mais de 1 por ano

Fonte: Dados da pesquisa.

Entre os desafios citados para ter destaque e conseguir alcangar o cargo
de lideranca, relatou-se que provar a capacidade € um fator importante, seguido da
atualizacdo do segmento que se exerce a atividade, e demais competéncias como
respeito, dedicacdo e o fato de trabalhar além do horario de funcionamento da

empresa.
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Grafico 5: O que vocé precisou ou precisa fazer para ter um cargo de lideranca?

O que precisou ou precisa fazer para ter um cargo de lideranca?

m Conquistar respeito ® Provar a capacidade = Estar sempre atualizada

= Provar a competéncia = Trabalhar além do horario = Muita dedicagdo a equipe

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao alcancar a desejada lideranga na empresa, o primeiro impacto sofrido
pelos entrevistados foi aprender a conciliar a nova rotina de trabalho com as atividades
domeésticas, a rotina com a casa, os filhos e a familia de forma geral. Tentar conciliar
os horarios de trabalho com o dos estudos para que ndo houvesse um choque de
horéarios entre as viagens a trabalho, cita-se treinamentos, reunides, entre outros com
o horario da faculdade ou pés-graduacdo. Ou ao menos, tentar minimiza-las.

Essas dificuldades foram seguidas pela relacdo com os subordinados, os
problemas encontrados ao responder por uma série de pessoas de idade igual ou

superior a sua.
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Gréfico 6: Dificuldades ao alcancar a lideranca

Dificuldades ao alcancar a lideranca

® Com a rotina da casa, familia, filhos ® Com os subordinados
= Com os lideres das outras areas = Com relagdo a formagado profissional

= Com a administracdo do tempo

Fonte: Dados da pesquisa.

Questionados quanto as oportunidades de crescimento na empresa que
atuam, oitenta e um por cento, acreditam que ambos possuem as mesmas
oportunidades de trabalho, que tal papel é resultado da capacidade do individuo,

independente do género.
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Gréfico 7: Viséo de oportunidades entre homens e mulheres

Visao de oportunidades entre homens e mulheres

6,25 0

®m Ambos possuem as mesmas oportunidades
® As mulheres possuem mais oportunidades
Os homens possuem sempre mais chances de crescer

= As mulheres terdo que se capacitar muito para competir um cargo de lideranga com os homens

Fonte: Dados da pesquisa.

Constata-se com essa pesquisa que o0 maior desafio listado pelos
entrevistados € ter que provar a sua capacidade e competéncia para alcancar o cargo
almejado. Desafio seguido muitas vezes, do preconceito por parte de mulheres, pois,
ainda ha julgamentos relacionados ao cargo X género do ocupante. E em ultimo lugar,
nas dificuldades enfrentadas esta o impasse entre associar a nova rotina com familia
e filhos. Uma vez que alcancado o objetivo profissional, aumentam as
responsabilidades, o funcionario dispde mais tempo em funcdo a empresa, gerando
conflitos entre a administracédo do trabalho e a administracéo do lar.

Em uma andlise geral dos resultados da pesquisa, chamou a atencao da
pesquisadora o percentual de lideres que n&o possui formacdo académica,
comparado ao percentual que possui.
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5 CONCLUSAO

O presente trabalho procurou identificar os desafios enfrentados pelas
mulheres que exercem algum cargo de lideranca nas empresas de moda e confec¢ao
do vestuario, percebe-se a evolucao alcancada ao longo dos anos dentro desse setor
nas empresas pesquisadas no Sul de Santa Catarina.

Analisando o primeiro objetivo especifico do estudo, que foi descrever os
fatos histéricos que criaram a necessidade da mulher se inserir no mercado de
trabalho, foi possivel verificar que o trabalho sempre foi necessério para satisfazer as
necessidades basicas do ser humano, exercidos pelos homens, passou a ser
executado pela forca de trabalho feminina de acordo com o crescimento e
desenvolvimento da sociedade. A tecnologia, os produtos e servicos se expandiram
em ritmo acelerado, levando o conhecimento humano a ser uma ferramenta
importante aplicada nas empresas com o objetivo de manter o crescimento constante.

Com relagédo ao segundo objetivo especifico que foi identificar o nivel de
gualificacao profissional das mulheres no mercado de trabalho que ocupam cargos de
destaque, foi possivel identificar que as mulheres estdo investindo na carreira
profissional, buscando por cursos de graduacdo e pés graduacdo, além de cursos
técnicos, afim de aprofundarem as areas de conhecimento.

O terceiro e ultimo objetivo especifico foi elaborar e aplicar instrumentos de
pesquisa para conhecer os desafios e oportunidades das mulheres em empresas de
vestuario levou ao entendimento de que as mulheres, ao iniciar sua carreira
profissional, enfrentaram muitos desafios, tais como, o preconceito, se obrigar a
escolher entre a carreira ou formar uma familia. A recente aceitacdo da lideranca
feminina nas empresas ainda estd em crescimento, fato percebido pelas empresas
guestionadas para a execucao do trabalho, das trinta e quatro marcas, sessenta e oito
por cento tem homens a frente das tomadas de decisé@o contra trinta e dois por cento
de mulheres.

Das dezesseis empresas que deram retorno, noventa e quatro por cento
sdo mulheres, com idade entre vinte e seis e trinta e cinco anos de idade, que
precisaram provar a sua capacidade em liderar uma equipe, em se adaptar as novas
rotinas de casa e familia e relatando também que ha um preconceito visivel por parte

de outras mulheres em néo aceitarem ser lideradas por alguém do mesmo género.
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Como proposta, sugere-se que esta pesquisa seja valorizada e ampliada
pois limitou-se exclusivamente ao municipio de Criciima localizado na regido Sul de
Santa Catarina, portanto percebe-se a viabilidade de estudo em outras areas do
estado. Como proposta para estudos futuros a partir deste tema, recomenda-se uma
pesquisa com outras regides do estado.

Conclui-se que o tema é de bastante relevancia para as mulheres
profissionais e que ainda ha muito espaco a ser conquistado, vendo que ambos —
homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades no mercado de trabalho. A
imagem de fragilidade, ja ndo é mais vigente, a mulher exercendo a fungéo de lider
tem forca intelectual para trazer resultados positivos a empresa e acredita que podera
contribuir ainda mais para o crescimento profissional de outras mulheres. Para a
pesquisadora este trabalho deixou marcas profundas na formacéo profissional pois
tratou-se de um desafio que foi conquistado passo a passo e que proporcionou

crescimento pessoal e 0 amadurecimento pelo gosto do desenvolvimento cientifico.
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APENDICE

Ol4, tudo bem? Esta pesquisa faz parte do TCC intitulado: DESAFIOS
ENFRENTADOS PELAS MULHERES QUE OCUPAM CARGOS DE LIDERANCA
NAS PRINCIPAIS EMPRESAS DE MODA E VESTUARIO NO MUNICIPIO DE
CRICIUMA do Curso de Administracdo de Empresas da UNESC.

Sua participagdo é muito importante!

Por favor, responda com o maximo de sinceridade. Desde ja agradeco! Académica
Luana Luciddénio das Chagas

DADOS PESSOAIS

Nome:

Cargo que ocupa na empresa:

Ha quanto tempo neste cargo?

Ha quanto tempo na empresa?

Ha quanto tempo trabalha fora de casa?

Qual foi seu primeiro emprego?

1 Qual a sua faixa etaria?

()18 a25anos ()26 a35anos () 36a45anos ()45 ano ou mais
2 Qual seu nivel de escolaridade?

() ensino basico ( ) formacéao técnica

() ensino médio () ensino superior

() p6s graduacao

2.1 Além dos estudos regulares, que tipo de qualificacao profissional faz parte do seu
curriculo?

() cursos técnicos - de 1 a 3 cursos
( ) cursos técnicos — mais de 3.

) participacdo em eventos — média de 1 por ano
) participacdo em eventos — mais de 1 por ano

N

) viagens profissionais — média de 1 ao ano
) viagens profissionais — mais de 1 ao ano

N
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3 O que vocé precisou ou precisa fazer para ter um cargo de lideranca?
Nestas questdes, por favor assinale somente a principal alternativa.

() conquistar respeito () provar a competéncia

() provar a capacidade ( ) trabalhar além do horario
() estar sempre atualizada () muita dedicagéo a equipe
4 Ao alcancar a lideranca, onde vocé alcangcou maiores dificuldades?

Nestas questdes, por favor assinale somente a principal alternativa.

() Com arotina da casa, familia, filhos ( ) Com relacdo a formacéo profissional
() Com os subordinados ( ) Com os estudos

() Com os lideres das outra areas () Com a administracéo do tempo

5 Qual a sua visdo com relacédo aos homens e mulheres na empresa que vocé atua?
Nestas questdes, por favor assinale somente a principal alternativa.

( ) Ambos possuem as mesmas oportunidades;

() As mulheres possuem mais oportunidades;

() Os homens possuem sempre mais chances de crescer,

() As mulheres terdo que se capacitar muito para poder competir um cargo de
lideranga com os homens.

6 Qual o maior desafio que as mulheres enfrentam até assumir um cargo de
Lideranga?
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