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Antonio Moreira de Carvalho Neto, Betania Tanudelkana Andrade

RESUMO
Este artigo analisa a percepcdo das mulheres @&@cujue chegaram ao topo da hierarquia organizalcas grandes
empresas no Brasil sobre os desafios a sua ca@eireferencial tedrico explora os determinanteswd®sso na carreira:
estrutura, o capital humano, a familia, socioecaoésy investimentos no trabalho e expectativasedempensa. O artigo
baseia-se em um método misto quantitativo-qualiath pesquisa quantitativa contou com 965 respotese sendo 222
mulheres, numa amostra de 344 dentre as maioreesaspdo pais. A pesquisa qualitativa contou coBr@§pondentes,
dentre os quais 48 mulheres, em 10 grandes emptesaaios setores. Os resultados mostram questdclos as altas
exigéncias da carreira sdo colossais: preconcaitagjados; pressao do reldgio bioldgico; sobrecaogn os cuidados com
os filhosversusjornada de trabalho muito extensa; dificuldades ogoarceiro amoroso. Apesar de tudo, ainda qegaest
insatisfeitas com o desequilibrio entre seu tempardbalho e o de ndo trabalho, as mulheres exasutiontinuam
apostando na carreira.
PALAVRAS-CHAVE Mulheres executivas, carreira e familia, carreranaternidade, carreira e parceiro amoroso,

preconceito.

ABSTRACT

This article analyses the views of female Brazikxecutives who have reached the top of the orgtoimal hierarchy on
the challenges they face in their careers. The ritezal framework discusses career success detamisn structure,
human capital, family, socioeconomic factors, itwesit in career and reward expectations. The krtis based on a
guantitative-qualitative methodological approactheTquantitative research collected data from 965pbe, of whom 222
were female managers, from 344 of Brazil's largasiporations. The qualitative research is based268 interviews, of
which 48 are with women, in 10 large corporationsni several economic sectors. Results show thae tae enormous
obstacles to female careers: deep-rooted prejudid@pgical pressure to have children; overloadtiwtoncerns relating
to their children versus over-long working hoursffidult relations with their partners. Despite eything, even though
they are unsatisfied with the lack of balance betwworking and non-working times, female executdesiot intend
giving up their careers.

KEYWORDS Female executives, career and family, career antherbood, career and the partner; prejudice.

RESUMEN

Este articulo analiza la percepcién de las mujejesutivas que llegaron a la cumbre de la jerarqrdanizacional de las
grandes empresas en Brasil, sobre los desafias darera. El referencial tedrico explora los dateantes de éxito en la
carrera: estructura, capital humano, familia, secdimémicos, inversidn en el trabajo y expectatisgarecompensa. El
articulo se basa en un método mixto cuantitativali@iivo. La encuesta cuantitativa cont6 con 96Buestados, de los
cuales 222 eran mujeres, en una muestra de 344saspentre las mayores del pais. La encuestaativalitonté con 263
encuestados, entre los cuales 48 eran mujereq) gratides empresas de varios sectores. Los resltagestran que los
obstaculos en direccion a las altas exigencias @arrera son colosales: prejuicios arraigadosidmedel reloj bioldgico;
sobrecarga por el cuidado de los hijos versus @larrte trabajo muy extensa; dificultades con sujgpafepesar de todo,
aunque estén insatisfechas con el desequilibrie ehtiempo de trabajo y el de no trabajo, lasamag ejecutivas contindan
apostando en la carrera.

PALABRAS CLAVE Mujeres ejecutivas, carrera y familia, carrera yemadad, carrera y pareja, prejuicios.
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INTRODUCAO

O objetivo deste artigo € investigar a relacdo watheres executivas que chegaram ao topo da
hierarquia de empresas que atuam no Brasil conreirea a maternidade, a dedicacdo a familia e ao
parceiro amoroso.

Na maioria dos paises ocidentais, observa-se unergoncontinuo da participacdo da mulher
no mercado de trabalho, embora permanecam desigigsicdle rendimento em relacdo aos homens.
(VAN VIANEN; FISHER, 2002; GRYBAITE, 2006). Frutoadluta feminista pela igualdade entre os
sexos, esse aumento caminbari passucom a maior necessidade econdémica de contribuir no
orcamento familiar, com o significativo aumento wivel de escolaridade das mulheres e com a
diminuicdo de barreiras culturais ao ingredaomulher no mercado de trabalho. Entretanto, ibasre
permanecem, e ainda sdo poucas as mulheres quancthag topo da hierarquia empresarial,
encontrando muitos Obices nesse caminho, no Bgasiin paises como os EUA e a Espanha, por
exemplo. (BETIOL; TONELLI, 1991; VAN VIANEN; FISHER2002; CHINCHILLA; LEON, 2005;
REINHOLD, 2005). No Brasil, enquanto as taxas deid#tde masculina mantiveram patamares
semelhantes, as das mulheres ampliaram-se sigivificeente (BRUSCHINI, 2000).

A pesquisa em que se baseia este artigo € raraeaad@& Administracdo, devido a sua
abrangéncia e em relacéo a posicao hierarquicagumm 0s executivos e as executivas entrevistadas
nas maiores empresas que operam no Brasil (344esag)r Ela contou com 965 executivos, homens e
mulheres, presidentes, vice-presidentes/diretosegperintendentes, na parte quantitativa; e 268rele
eles, na parte qualitativa. O carater misto quatitd-qualitativo também é raro na literatura dstge,
pois, para tal, é preciso que os dados sejam deanmastra muito significativa dos dois métodos, e qu
foi possivel neste trabalho. Realizada em dois ,aaqeesquisa produziu uma vasta gama de dados
sobre significativa amostra, dados esses que faw@mmetidos a rigoroso tratamento estatistico e
analitico. A partir da percepgdo das executivasesob niveis de satisfacdo e estresse com sua vida
profissional e fora do trabalho, investigou-se ®lacdo com a carreira, a maternidade, a dedicGac¢ao
familia e ao parceiro amoroso. Os preconceitos isi@shno ambiente empresarial, que se constituem
também em Obices a carreira, sdo igualmente tratado

Além do acima exposto, em relacdo ao numero da teemos pesquisa contribui para o
conhecimento existente nas areas de gestdo deapastambém de estudos organizacionais, devido ao
conjunto de aspectos supracitados. O fato de apgeesaqui a percepcado das mulheres executivas que

alcancaram o almejado Olimpo empresarial, falarelewhs mazelas e seu sofrimento, é por si s6 uma
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contribuicdo significativa que renova o fblego dstudos relativos ao sofrimento no trabalho,
geralmente afeitos aos trabalhadores e gerenteiseleoperacional.

A questdo da mulher executiva, inclusive sua vidarasa e sua relacdo com o trabalho, tratada
da forma descrita acima, é pouco discutida natisea no Brasil. Tonelli (2001) faz uma boa diséoss
tedrica, sem apoio de dados empiricos. Betiol eelliqi991) partem de uma base de dados menor do
que aquela que aqui se apresenta para produziseqaklitativa. J& autores como Cappelle (2006) da
sua importante contribuicdo sem focar em executivéiizando base qualitativa. Autores como
Bruschini (2000), Wajnman e Rios-Neto (2000), daaade demografia, sempre partem de dados
quantitativos agregados, e ndo especificamente rdeerso das executivas. Quando tratam de
executivas, ndao abordam aspectos como o da vidaoame a relagdo com a maternidade. Autores
norte-americanos, como, por exemplo, Martins, Esldie e Veiga (2002), abordam vérios desses
aspectos. No entanto, utilizam pesquisas quantsg praticamente nao utilizam pesquisa qualativ

O referencial tedrico explora os tremendos desdgfilesessas mulheres seguem enfrentando.

A MULHER EXECUTIVA: CARREIRA, MATERNIDADE, AMORES E PRECONCEITOS

Um elemento fortemente diferenciador da relacdoeeatmulher e 0 homem na organizacdo é a
sexualidade e o temor do seu uso indevido. Deggrertéerivam pelo menos dois preconceitos:
primeiro, que a mulher atingiu o topo porque usewsda sexualidade; segundo, que ela se comporta
“como homem”. Reflexo desses preconceitos, a mu#rarque lidar com uma contradicdo: para ser
respeitada, tem que pensar, agir e trabalhar “dorneem”, mas para ser amada tem que ser feminina,
delicada, atenciosa, enfim, possuir predicados dpstle a Antiguidade sdo atribuidos a mulher.
(BETIOL; TONELLI, 1991). A mulher executiva sofrenda mais pressdes, pois teve que derrotar
varios homens, que também disputavam o cargo queEabuistou.

Afinal, a cultura corporativa ainda € masculina @3N, 2004; REINHOLD, 2005). A mulher
executiva teve que se adaptar as exigéncias e bt que as organizaces lhe propiciam; vai
construindo sua identidade, segundo a cultura gaiesa na qual esta inserida. Para galgar postes mai
altos na hierarquia organizacional escapando daictd estereotipada de delicada e fragil, dentre
outros “atributos”, acaba utilizando predicados enésos em seu favor (BELLE, 1993).

Chénevert e Tremblay (2002) apontam algumas difaenque pretendem explicar os

determinantes de menor sucesso na carreira femimiomparando-a com a masculina. Esses
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determinantes sdo o capital humano, a familia, spe@os socioecondmicos, 0s investimentos no
trabalho e as expectativas de recompensa, aléndetesminantes estruturais (por exemplo, existem
setores de atividade ainda muito masculinos, comdsstria).

Os determinantes do capital humano indicam quadgiduos que investem mais em educacao
e treinamento sdo os que obtém mais op¢des nargaa®s homens, historicamente, puderam investir
mais em sua carreira profissional do que as muh&kEm disso, os homens tendem a excluir as
mulheres das redes informais de relacionamente entecutivos, importante canal de ascensédo e
permanéncia na carreira (KIRCHMEYER, 1998; AYCANQZ; REINHOLD, 2005).

Sobre os determinantes da familia, estudos apogtemms homens sdo os mais beneficiados
com o casamento, pois a mulher casada que naaiparttivamente do mercado de trabalho é
considerada como “recurso adicional” ao maridoapare ele invista mais na carreira (CHENEVERT
e TREMBLAY, 2002). O contrario, entretanto, rarateemcontece. Mulheres casadas com filhos
criancas tendem a investir mais na familia e merosarreira (NEUMARK; MCLENNAN, 1994,
KIRCHMEYER, 1998; REINHOLD, 2005).

As diferencas comportamentais diferem de acordo aornltura de cada pais (HOFSTEDE,
2001; TANURE, 2005). Em culturas mais masculinagxpectativa do papel a ser desempenhado
pelos homens esta mais ligada as atividades extamkar; espera-se que 0os homens sejam mais duros,
firmes e competitivos. Esse papel que é esperadwodem em culturas mais masculinas difere em
muito da expectativa do papel a ser desempenhda® melheres (VAN VIANEN; FISHER, 2002).

Em culturas mais femininas, as expectativas dogipagesempenhados pelo homem e pela
mulher ndo tém diferencas téo significativas. Tamtoquanto o outro pode estar ligado as atividades
externas, a carreira, ao sucesso e ao dinheirop também pode ser responsavel pela harmonia das
relacdes e qualidade de vida. Isso explicaria pgrem culturas mais femininas, como nos paises
escandinavos, a mulher j4 avancou mais em rela¢ggioaidade e os homens ja tendem a considerar
que € também sua funcdo cuidar do dia a dia diossfilo que abre mais espaco para a mulher se
dedicar a carreira. No entanto, o caso escandi@aano, mesmo entre 0s paises mais desenvolvidos
(HEWLETT, 2002).

Em paises de tradicdo cultural machista como oilBmavanco da participacdo da mulher no
mercado de trabalho ainda n&o foi capaz de sezragin significativa divisdo de responsabilidades
em relagcdo as criangas. Pesquisas sugerem quellasresy na média, enfrentam mais estresse no

desempenho do seu papel familiar do que os horeensg, no equilibrio entre os papéis no trabalho e
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na familia, as mulheres tendem a trocar as respiidsales familiares pelas responsabilidades do
trabalho (MARTINS; EDDLESTON; VEIGA, 2002).

Certamente, a cultura ndo é o uUnico fenbmeno qpicaxas diferencas, e muito menos
isoladamente. As diferencas sdo também fruto gmitdis sociais, inclusive os conflitos para defosr
lugares por eles/as ocupados na sociedade. A westrda economia de cada pais também tem
influéncia: as mulheres foram historicamente foagaal integrar o exército de reserva de méo de obra.

No Brasil, dada a grande disponibilidade de méaohta barata, as mulheres executivas podem
“terceirizar” algumas funcdegontando com ajuda substancial de empregadas doasgdbabas e
outras profissionais, que assumem tarefas que ardeas desenvolvidas pela méae no cuidado com os
filhos. Ainda assim, a orientagdo quanto a valerdgfinicdo de limites ndo é facilmente transferala
que representa uma carga adicional para a mulleeusxa.

A menor mobilidade da mulher, devido ao compromisgor com a criacdo dos filhos,
também pode ser outro fator incluido no determmdamnilia que dificulta seu avanco na hierarquia
organizacional, a qual exige constantes viagensl@ente a mulher ndo muda a moradia do marido e
dos filhos em funcdo da demanda da empresa, quaooiatrario quase sempre ocorre com 0s homens.

Um fendmeno cada vez mais frequente numa econami&sta se globalizando, a expatriacéo,
leva muitas pessoas a viverem e trabalharem foraed#&o geografica onde moram. (GLANZ,
WILLIAMS e HOEKSEMA, 2001). Algumas raz0es sdo dda na literatura para explicar a auséncia
de mulheres executivas como expatriadas (FISCHLMAX®B0?2), dentre elas a que algumas culturas
ndo aceitam mulheres como forca de trabalho. Oaizdo refere-se aos estereétipos relativos ao
género, discutidos anteriormente, que podem seftnamar em discriminacdo por parte de colegas e
chefes homens. O homem que acompanha a mulheriegdpate sente mais entediado e/ou perdido do
gue a mulher que acompanha o marido expatriadenfsesas tendem a ter dificuldade em expatriar
uma executiva casada, antecipando todos essesemaplcom o marido (TAYLOR; NAPIER;
MAYRHOFER, 2002).

No Brasil, ha uma mudanca no perfil etario da Pagid Economicamente Ativa feminina,
mostrando aumento do trabalho das esposas, sugeurdas responsabilidades financeiras familiares
estdo sendo mais divididas (BRUSCHINI, 2000). Nurovimento que se iniciou com uma
necessidade de complementacdo de renda, alémvagadeda escolaridade, diminuicdo do nimero de
filhos, mudanca da identidade feminina e nas relac¢@miliares, as mulheres, casadas ou nao,

procuram disputar mais o seu lugar no mercadoatbaltno.
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Sobre os determinantes relativos aos investimaraasabalho e expectativas de recompensa,
estudos na area de demografia indicam que os $atpre influenciam a disposicdo de homens e
mulheres para o trabalho sdo distintos. O padréideade dos homens € mais homogéneo, entre 20
e 49 anos. Ja o ciclo de vida ativa profissionahudher apresenta diversos perfis etarios tipicos,
observados em paises diferentes, refletindo questi@éntas entre a atividade feminina e o ciclo de
casamento e formacao da familia (WAIJNMAN; RIOS-NEZ2000).

Os valores culturais incutidos na mulher influentiseu nivel de investimento no trabalho e
também sua percepcdo de fracasso (CHENEVERT; TREMBI2002). Betiol e Tonelli (1991)
chamam a atencado para a possibilidade de o frapasfssional feminino ter um peso menor do que o
masculino. Esse fracasso esta ligado ao medo gardi2 cumprir um papel extremamente valorizado
pela cultura brasileira, que é o de mée e esposa.

Os determinantes estruturais apontados por Ché&nevéremblay (2002) podem explicar o
baixo percentual de mulheres que atingem o topueatarquia organizacional. Alguns trabalhos ainda
séo referidos como masculinos, e a presenca femiréin € bem aceita. Estudos mostram que alguns
subsetores de atividade, notadamente na ind(&itmida sao restritivos a presenca feminina.

Além de todos esses desafios para a carreira deemexecutiva, ainda ha questdes especificas
quanto a sua relacdo com o parceiro amoroso eamudde que influenciam negativamente sua vida
profissional. Pesquisa nos EUA, realizada com etoly de explorar a vida profissional e privada de
mulheres bem remuneradas e com elevado nivel ttagées, sugere que, quanto mais bem-sucedido o
homem, maior é a probabilidade de que ele se céseha filhos. Com as mulheres bem-sucedidas
ocorre o inverso. Aquelas que desejam ser maee@itas enfrentam maiores dificuldades para
encontrar um parceiro amoroso (HEWLETT, 2002).

Outro fator que pressiona a mulher executiva éeeposicdo das demandas profissionais e da
maternidade. Os primeiros anos de ascensdo naragprefissional se sobrepfem aos anos mais
apropriados biologicamente para a maternid@g#s os 35 anos, a fertilidade da mulher diminui
drasticamente (VIRTALA e outros, 2006). Portantanalher nessa faixa que ainda néo teve filho, ja
tendo alcancado sucesso na carreira, fica extrentarpeessionada exatamente quando a demanda da
empresa aumenta em relacdo a sua dedicacdo dbdraba

Consequéncia do quadro de “terceirizacdo” dasasmdmeésticas discutido mais acima, como
€ consenso entre varios autores, como Freitas (18%&abalho demanda atualmente fortes exigéncias.

Horas excessivas de trabalho promovem constanémeiasda mulher de sua casa. Além disso, mesmo
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estando em casa, tanto 0 homem quanto a mulhensadf “auséncia psicologica” apontada por Evans
e Bartolomeé (1980), que é o sentimento de estaepte, porém nao disponivel psicologicamente.

Essa auséncia tende a ser muito maior quando agsasppassaram a exigir uma postura de
maior proatividade e antecipacdo de eventuais @ndd, além de terem aumentado bastante a
cobranca de resultados. Esse quadro € potenciald uso de-mails telefones celulareslaptops
em casa, o que dificulta a disponibilidade paramilia. E o paradoxo do estar presente estando

ausente. Sem forcas para lutar contra esse pancgiamaher pode se sentir culpada.

CONSIDERACOES METODOLOGICAS

A pesquisa adotada neste estudo € de caratertiesdRiecomenda-se a pesquisa descritiva quando ja
se tem acumulo suficiente sobre determinada tem@@dL, 1999), como € o caso da mulher no
mercado de trabalho em geral, que serve de apdiscassdo da mulher executiva no mercado de
trabalho.

Este artigo baseia-se em abrangente pesquisaadsltom executivos homens e mulheres. A
estratégia de pesquisa recaiu sobre o método mistbtativo-quantitativo, como explica Creswell
(2003), onde um complementa o outro. A utilizac&onaetodo misto pode neutralizar ou cancelar
vieses dos meétodos utilizados separadamente. Enpgsede estratégia, utilizamos procedimentos
sequenciais, que, para Creswell (2003), consistemartentativa de elaborar ou expandir os resultados
de um método para outro. Em nossa pesquisa, cornsgedm a parte quantitativa, aplicando um
questionario fechado. Depois, prosseguimos comtoduogjualitativo, com a realizacdo de entrevistas
individuais e grupos de foco. Essa fase envolvelwa w@mploracdo mais detalhada, via roteiro
semiestruturado, dos tépicos mapeados previamemtparte quantitativa e a expansao de outras
questbes que se mostraram relevantes ao longalshdiio de campo.

A amostra para selecionar as 344 grandes emprestsigantes da parte quantitativa foi
definida de forma aleatdria, utilizando-se a base“800 maiores e melhores” empresas do anuario da
revistaExame entre industria (47,5%) e servicos (50,4%). Qdoddoram coletados num periodo de
dois anos (2005-2006).

Na parte quantitativa, obtiveram-se 965 respondeateim questionério fechado, homens e
mulheres executivos, presidentes, vice-presidentBsetores e executivos de terceiro nivel

(imediatamente abaixo dos vice-presidentes e d@gtoO questionario € bastante amplo, organizado
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em seis grandes topicos, totalizando 30 questdms, suas respectivas subdivisbes. Nessa parte
quantitativa, obtivemos respostas de 222 mulheresutivas ao questionario fechado.

Na parte qualitativa, foram entrevistados 263 etregs, homens e mulheres de 10 grandes
empresas nas mesmas posi¢cdes hierarquicas dagaeggantitativa descrita anteriormente, por meio
de roteiros semiestruturados, sendo 96 individuatene 167 por meio de 14 grupos de foco. As 10
grandes empresas séo da industria de alimentasnativa e petroquimica; telecomunicagdes; bancos;
comunicacdo. Nessa parte qualitativa, foram erstadas 48 mulheres executivas, selecionadas por
acessibilidade, respeitando critérios como idadéade civil, numero de filhos e cargo, buscando
representar um perfil diversificado.

Os relatos discutidos neste artigo sao represeosatanto das entrevistas com as executivas
quanto dos grupos focais nos quais elas estavampregmesentes. Na analise dos dados a seguir,
sempre que nos referirmos aos entrevistados, estdawendo alusdo a 70% da percepcéao
predominante na amostra entrevistada. Nossa anddis® este artigo utilizou especialmente os
depoimentos das mulheres, fazendo contraponto aguingo dos homens.

Para as entrevistas individuais, que tiveram daragédia de uma hora, foram escolhidos os
principais dirigentes, homens e mulheres, das 1@resas: o presidente, os vice-presidentes e
diretores. Como cada uma das grandes empresasitammadia de 10 pessoas nesse topo da piramide
hierarquica, foi entrevistado praticamente todoe esmiverso, o que se constitui em raro feito,
considerando publico de tao dificil acesso.

Para os grupos de foco, as empresas fornecerataaltis executivos e executivas de terceiro
escaldo, abaixo de diretores e vice-presidentegjudpe de pesquisadores escolheu de forma aleatoria
de acordo com a maior diversidade possivel em&elaccritérios de sexo, idade, tempo de empresa,
setor em que atua na empresa, de forma que houvesade de mulheres onde fosse possivel.

Dado o extenso numero de variaveis e o tamanhamsighificativo da amostra quantitativa,
utilizaram-se as seguintes ferramentas estatisticas

» Teste Qui Quadrado: avalia a associacao entre drgaveis categoricas, onde pelo menos
uma delas nao é ordinal. Essa comparacédo é fdaacpeparacdo de valores observados em cada
categoria com os valores esperados (estimadoslo sgre, uma vez que o valor p (ou “p-valor”) desta
estatistica € menor ou igual a 0,05, diz-se existia associacao estatisticamente significativaeeagr
variaveis.

* ANOVA (a um fator): usada para testar a igualddelérés ou mais médias ao mesmo tempo,

provenientes de amostras independentes. ANOVA tatonsignifica dizer que a caracteristica — fator
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— que diferencia cada amostra é a mesma. ANOVA gargararduas amostras de grupos distindos
equivalente ao teste t (TRIOLA, 1999). A comparaeétre amostras é feita por meio de teste que
avalia a variacdo entre as amostras; quanto maa eariabilidade, maior a evidéncia contra a
hipotese de igualdade das médias. Assim, quandalar ‘p desta estatistica € menor que 0,05, afirma-
se que existe alguma diferenca entre as médiamdasl No entanto, esse teste somente ndo aponta
onde se encontra essa diferenca. Para descobsedas;se o método de comparacdes multiplas (método
de Duncan), que retorna quais grupos apresentari@nmerdta significativa em relagdo aos demais
(comparadas duas a duas).

Construimos dois indices para avaliar a percepgiacahjunto de executivos homens e
mulheres sobre a satisfacdo e sobre sensacodadesttm relacdo ao equilibrio entre vida pessoal e
demandas da carreira. Esses dois indices foramhogljtiela média dos indicadores, relativa a soma dos
itens com respostas completas/valor maximo. Powo rdei escala Likert de 1 a 7, variando de
“extremamente insatisfeita” até “extremamente ft&, avaliamos o que denominamos “indice
Global de Satisfac&o”, composto por dois fatores @parcaram um conjunto de 18 indicadores, como

mostra a Tabela 1.

Tabela 1 #ndice Global de Satisfacdo

Ordent" ltem de Satisfagéo N Média Mediana D8SVI°
valido padréo
g
2o
S ® 1 Satisfacdo com a relagdo com os filhos 764 5,6 6 1,2
=g
2 Satisfacdo com a relacdo com o parceiro amo 945 54 6 14
3 Sansfa_gao com as relagdes estabelecidas cor 937 52 5 1
subordinados
4 Satisfagdo com a assisténcia médica oferecid 945 5, 5 14
pela empresa
5 Satisfacdo com a saude 965 49 5 1,2
5 Satisfacdo com a relagéo com outros familiare ggo 4,9 5 1,2
o . ~ ~ .
5 5 Satisfagdo com as relagdes estabelecidas cor 950 4.9 5 13
k7 superior
& 5 Satisfagdo com as relagdes estabelecidas cor 951 4.9 5 1
pares
9 Satisfagdo com os demais beneficios que a 950 48 5 13
empresa oferece
10 Satisfagdo com o niUmero de amigos que tem 965 4,7 5 1,3
10 Satisfacdo com o nivel de desafios colocados 960 47 5 1,2
empresa
12 Satisfagdo com a factibilidade das metas 952 45 5 12

estabelecidas pela empresa

© RAE-eletrdnicav. 9, n. 1, Art. 3, jan./jun. 2010 www.fgv.br/raeeletronica



ARTIGO - EXECUTIVAS: CARREIRA, MATERNIDADE, AMORES E PRECONCEITOS
Antonio Moreira de Carvalho Neto, Betania Tanudelkana Andrade

12 Satisfacdo com a convivéncia com 0s amigos 9g1 4,5 5 1,3
g 14 Satisfacdo com o nivel de cobrancgas por 959 4.4 5 12
2 resultados na empresa
S I 14 Satisfacdo com a remuneracéo fixa recebida | 961 4.4 5 12
o2 trabalho
2 % 16 Satisfacdo com seus hébitos alimentares 961 4,3 4 1,3
5
2 E 17 Satisfacdo com a parte varidvel da remunera¢ 919 4.2 4 1,5
q-) 1 3 3 > I
2 18 tSez?nnsfa(;ao em relacdo a carga de trabalho qu 961 41 4 13

indice global de satisfacéo (%) 666 68, 68 10,4

(1) Ordem decrescente de satisfagdo média.
(2) Soma dos itens com respostas completas/valor maxiti8)

Por meio também da escala Likert de 1 a 7, varigledthunca” até “sempre”, construimos o

segundo “indice Global de Sensacdes/Atitudes”, astppor 27 indicadores, como na Tabela 3.

Tabela 3 ndice Global de Sensacdes/Atitudes

Ordem® Sensacdes e Atitudes N Média Mediana 2eSV1©
valido padrao
” 1 Ansiedade 963 3,9 4 15
(&) ~ -
N 5 Dor de cabeca por tensdo ou dor nos musculos doge: 963 37 4 1.6
> e ombros.
<L 3 Fadlga. 962 3,6 4 1!5
4 Dificuldade de dormir ou sono muito entrecortado. 964 3,3 3 1,6
4 Se alimenta com frequéncia maior ou em maior qdadé 963 3.3 3 1.4
maior do que a usual.
4 Nervosismo. 962 3,3 3 1.4
4 Estresse com violéncia urbana. 961 3,3 3 1,8
g 8 impetos de raiva (no trabalho, em casa, no trgnsito 962 3,2 3 1,4
N
g 8 Irritabilidade facil. 959 3,2 3 1,5
(2] S
S 10 Angustia 963 3,1 3 15
Dé_’ 11 Diminuic¢éo do interesse sexual. 958 2,9 3 1,3
11 Sensacdo de deséanimo pela manhd, ao levantar. 961 2,9 2 1,6
11 Medo de desemprego. 955 2,9 2 1,6
14 Indisposigéo gastrica ou dor de estbmago. 964 2.8 2 1,5
14 Insatisfagdo com as relacdes afetivas. 960 2,8 2 1,5
16 Medo do futuro 961 2,7 2 1,6
o 17 Sensacéo de félego curto ou de falta de ar. 964 2.4 2 1,5
é 17  Beber 961 2,4 2 1,4
g 19 Periodo de depressao. 962 2,3 2 1,4
@ 19 Dores de cabeca constantes. 960 2,3 2 15
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Ordem®™ Sensacées e Atitudes N Média Mediana DSVi°
valido padrdo
21 Tende~n0|a a suar em excesso ou sensagao de sentir ¢ 961 2.2 > 1.4
coracao batendo mais forte.
22 Reducéo do apetite. 962 2.1 2 1,1
23 Tremores musculares (Ex: olhos, boca, méaos). 963 2.1 2 1,4
24 Dorméncia pelo corpo. 963 1,9 1 1,2
25 Dor discreta no peito 960 1,7 1 1,1
s 26 Fumar 960 1,4 1 1,2
c
>
z 27 Tomar pilulas para dormir 961 1,3 1 9
Indice Global de Sensacdes/Atitudes %6) 965 38,3 37 11,6

(1) Ordem decrescente de frequéncia de sensacgdes.
(2) Soma dos itens com respostas completas/valor m&itaad).

Depois, utilizamos a ferramenta ANOVA para estateleomparacdes multiplas e verificar as
diferencas mais significativas entre homens e meth@ertabelas 2 e 4).

ANALISE DOS RESULTADOS

A mulher no topo da hierarquia organizacional ai@dan fenébmeno raro. Nossa pesquisa corrobora a
literatura: dos 965 executivos entrevistados, 228 mwulheres (23%). Quanto mais se sobe na
hierarquia empresarial, menos mulheres sdo endastrale 36 presidentes entrevistados, somente 2
eram mulheres; entre os vice-presidentes/diret@espntramos 19% de mulheres; no nivel logo
abaixo de vice-presidentes/diretores o percentubiuspara 25,1%. O universo da alta gestédo
organizacional segue sendo um ambiente predommante masculino.

Refletindo o aumento da participacdo da mulher mocado de trabalho nas décadas mais
recentes, as executivas mulheres estavam concasntnag faixas mais jovens: 40,7% das executivas
mulheres tém até 30 anos e 28,2% delas estdoxaadai 30 a 40 anos. Essas porcentagens foram
estatisticamente significantes de acordo com e @st Quadrado (valor p = 0,000).

O preconceito de que a mulher atingiu o topo dealgeiia devido ao fato de esta se comportar
segundo padrbes considerados masculinos ficou rgeideomo exemplifica a fala de uma executiva:
“Me dizem: — Vocé ndo pensa como mulher, ndo testailidade, € bem resolvida e decidida, ndo traz

problema pessoal para o trabalho. — Isso para mum é&logio”. Chama a atencdo o fato de essa
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executiva perceber essa fala masculina como elogipe sugere que o preconceito esta muito mais
enraizado na sociedade do que se imagina, incaidosé nos homens, mas também nas préprias
mulheres. Certamente, 0 que se entende por mascelifeminino e como esses atributos séo
corporificados por mulheres e/ou por homens é aestuito complexa, que precisaria de espaco
muito maior do que o que dispomos aqui. Um exerdpksa complexidade foi expresso por outras
executivas entrevistadas, que enfatizaram que“esssculinizacdo” do comportamento feminino no
ambiente de trabalho, e, portanto, essa corpgéiwalos atributos masculinos pelas mulheres, seria
responsavel pela perda de um necessddo “diferente, feminino, de fazer a diferenca’gestao

Encontramos também repetidos indicios do precandeitque “determinados tipos de trabalho
ndo sdo feitos para a mulher”, em especial nassirids investigadas, o que corrobora a literatura.
Num grupo de foco conduzido numa industria ondeahaemente homens, ouvimos as seguintes
frases, indicativas desse tipo de preconceito: riEabndo foi feita para mulher”; ou: “Achamos
importante a presenca da mulher. No meu setor t&s ohulheres, num grupo de mil pessoas (risos)”.

A pesquisa também referendou a literatura no tecamtfavorecimento do homem executivo no
contexto familiar. Sem culpa, os executivos homeasados e com filhos, alguns com mulheres que
também trabalham, diziam: “Quando estou estressamop na praia, jogo ténis durante umas duas
horas depois do trabalho, e quando chego em ctsaretaxado”, ao que as executivas respondiam:
“Ah, é?! E quando vocé chega em casa, sua mulhgdgas filhos para dormir? Eu ndo posso fazer
isso, quem cuidaria das minhas criancas?” As exesuentrevistadas disseram que seus maridos,
muitos deles também executivos, raramejtelam nas tarefas com os filhos do casal. Essefasa
ndo sdo negociadas com os maridos, as executiefsrean evitar o desgaste de uma negociacao
terceirizando-as para babas, motoristas, doméstatas Essa dificuldade pode estar associada a
geracdo atual de executivos mais seniores. Encoosraindicios, embora muito pequenos se
comparados as respostas da maioria na pesquistatium| de que executivos homens mais novos (de
30 a 35 anos) estdo mais propensos a essa rerggocia

Viagens e mudancas de moradia frequentes, demaodass na alta gestdo, favorecem os
homens, mais dispostos a deixar a familia em aittade, e prejudicam a carreira das executivas
maes, que nao podem e/ou nédo querem se separéithdes O sentimento de culpa em relacdo aos
filhos, quase inexistente nos homens executivoeewdstados, é evidente nas maes executivas. O

depoimento de uma jovem executiva ilustra bem sifsacao:
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Estou em crise, pois apareceu oportunidade dedr fpea do pais pela empresa. Sera
gue vale a pena? Estou com filho pequeno, umatestrtoda montada, agora ele ja
esta na escolinha, meu marido tem a carreira del&. outro lado, sei que para crescer

aqui na empresa tenho que me internacionalizar.

N&o ouvimos nenhum relato sequer demonstrando wgratglutancia em mudar de cidade ou
expatriar-se por parte dos 215 homens executiviosvestados na pesquisa qualitativa.

A quantidade de executivos homens com conjuges@odrabalham (40,5%) € muito maior do
que a das mulheres executivas cujos maridos ndmaltiem (7%). Essas porcentagens foram
estatisticamente significantes de acordo com e @st Quadrado (valor p = 0,000). Esse dado reforca
o papel da mulher como “recurso fundamental decdgocarreira masculina. Quanto mais alto o cargo
do executivo homem, menos a mulher dele trabali@a fo

De toda forma, 19,5% das executivas entrevistadagesquisa quantitativa ja trabalham em
uma cidade e residem em outra, contra 28,7% dosuexes homens. Essas porcentagens foram
estatisticamente significantes de acordo com e @st Quadrado (valor p = 0,007).

Nesse quadro, onde a mulher executiva, além dalinexe geografica exigida pelas empresas,
tem que gerenciar sozinha as tarefas de casa edgmida educacdo e a alguma convivéncia com os
filhos, ndo € de se estranhar que o percentualulleenres no topo da carreira que néo tem filhos seja
bem maior que o percentual de homens (40,5% deemagdhcontra 19,3% de homens). Essas
porcentagens foram estatisticamente significanteegabrdo com o teste Qui Quadrado (valor p =
0,000).

Pelos mesmos motivos, a porcentagem de mulheresiteses de sucesso na carreira que tém
apenas um filho € bem maior que a de homens (42g®tra 28,9%), sendo que 54,1% desses
executivos tém dois filhos. Essas porcentagensnfastatisticamente significantes de acordo com o
teste Qui Quadrado (valor p = 0,013). Para o homegcutivo, como nédo € ele quem cuida, o fato de
ter mais filhos ndo representa carga adicionatatetho.

A pesquisa mostrou um alto grau de “terceirizag®'tarefas relacionadas ao lar e aos filhos,
abrangendo as vezes mais de uma baba, uma empregagamotorista. Essa € uma das saidas
encontradas pelas executivas para conciliar asrtasalo trabalho com a familia.

A situacdo fica ainda muito pior devido a extemsagda de trabalho praticada pelos executivos
brasileiros no topo da carreira. Jornadas de 12 laotas diarias foram a tdnica da pesquisa, além da

pesada carga de trabalho, da forte tenséo e dmgastpressoes.
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Nesse contexto, as mulheres executivas estao gastkr a maternidade, passando a ter filhos a
partir dos 30 anos. Nessa etapa da vida da muhpresséo do reldgio biolégico é crescente, fato
salientado pelas executivas entrevistadas. A falanda executiva é representativa desse universn: “F
duas faculdades, MBA e mestrado, além de trabatioé@o. Quando cheguei aos 40 anos, vi uma data
limite para ter ou néo ter filhos. Resolvi engravidnas tive que fazer fertilizac@ovitro”.

Com a maior parte do dia dedicada ao trabalhoabeesarga adicional para aguelas que tém
filhos, a mulher executiva tem tido maior dificulidado que seu colega homem para ou encontrar um
parceiro amoroso estavel e/ou manter seu relaciem@namoroso. Ha quase trés vezes mais mulheres
executivaqg35,6%) sem parceiro amoroso estavel do que ho&)8%). Essas porcentagens foram
estatisticamente significantes de acordo com e @st Quadrado (valor p = 0,000).

Ficou evidente o grande incomodo para as mulhetesuéivas solteiras por ndo encontrarem
parceiros amorosos estaveis, especialmente emddugéeldgio bioldgico, que de certa forma induz a
mulher a encontrar um parceiro para se tornar n&i®sa35 anos de idade. O depoimento de uma

jovem executiva solteira de 32 anos expressa Bs8modo:

N&o abandonei o sonho de casar e ter filhos, ptwge quero mais ter um filho do
gque me casar. As pessoas te cobram por sua sit@mgémsa. Sinto falta de ter
alguém, mas estou numa fase em que tenho muitoainaice de me relacionar com
homens separados, que muitas vezes ja tém fikss €l 0 mais complicado, pois, para

0 homem, essa parte de filhos ja esta resolvideetanto eu quero ter o meu.

Para as executivas casadas e com filhos, a sopaedartarefas na gestdo da casa e na atengao
aos filhos interfere também na relacdo com o maddmo exemplifica o desabafo de uma executiva,
que reflete a indisponibilidade psicoldgica disgatno referencial teorico: “Muitas vezes chego em
casa e a Unica coisa que eu quero é tomar um leamgara a cama, mas as demandas sédo inumeras,
licbes de casa, afeto, atencéo... ainda tem medaonde sinto totalmente sem energia para as suprir
As executivas com filhos pequenos se sacrificamiaamais, realizando algumas tarefas de madrugada,
de5:30 as 7:30, “Enquanto meu marido ainda esta calonipara ndo comprometer nossa relacao”.

Outras executivas casadas, mesmo sendo as marovesigras do lar (ganham mais que seus
maridos), ainda submetem o orcamento a estes,d=udm ou ouvindo reprimendas de seus parceiros
amorosos por terem comprado vestidos e outros nfiemaiginos (com o dinheiro ganho por elas).

A cancdo de Ataulfo Alves denominada “Amélia” (fetde Mario Lago, 1941) descreve a

mulher “ideal”, submissa ao homem, que se desdalpaxa Ihe agradar (e ainda por cima foi trocada
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por outra). A mulher executiva continua se desdutwmae tem sofrido com a sobrecarga imposta por

ela mesma e por seus diversos papéis de mulhere m@dissional. Muitas vezes ainda se submete ao

homem, se sobrecarregando com o cuidado rotinaiaga e dos filhos, se cobrando por estar bonita,

magra, fazendo atividade fisica, com a pele, agsshos cabelos bem cuidados, e por ter sucesso
profissional, e, ainda por cima, tomando cuidada pao ofuscar o sucesso do seu par amoroso.

Por todas essas razoes, as mulheres seguem maisaso@B5,6%) que 0os homens executivos
(13,6%), sem um parceiro amoroso constante. Esgasrgagens foram estatisticamente significantes
de acordo com o teste Qui Quadrado (valor p = (,0R@rande maioria das executivas disseram, na
pesquisa qualitativa, que o fato de estarem maiglsas as incomoda. O nuimero de executivas
mulheres sem parceiro amoroso constante € ainaa n@anivel da geréncia de terceiro escaldo do que
na vice-presidéncia e diretorias (segundo escdtign abaixo do presidente). Uma explicacdo
relaciona-se com a faixa etéria das executivazeito escaldo, mais jovens do que as mulheres nas
vice-presidéncias e diretorias, o que corroborafiauttlade das executivas mais jovens em achar
parceiro amoroso que corresponddianing do reldgio bioldgico delas, problema exacerbada fadta
de tempo de todas as executivas para cultivar afagdo amorosa.

A tbnica geral do discurso foi de jovens executidasdo conta da dificuldade até mesmo de
iniciar uma relagcdo amorosa que néo fosse dentpodgeia empresa onde elas trabalham, por absoluta
falta de tempo, ja que a jornada de trabalho éssikaamente longa.

O tratamento dos dados mostrou que as mulheresitaseer estdo menos satisfeitas no geral
que os homens, como indicam as Tabelas 2 e 4 amdaed\ insatisfacdo maior, tanto das mulheres
quanto dos homens, deu-se quanto a relacdo comescipefres e subordinados, bem como em relacéo
ao sistema de compensacdo. No entanto, em todes @satro fatores, as mulheres executivas estédo

ainda mais insatisfeitas do que os homens exesutivo

Tabela 2 ndice Global de Satisfacdo Médio, mulheres e homsrmexecutivas(os)

Sexo indice Global de Satisfacdo Médio (%)*
Feminino 65,46
Masculino 68,49

* ANOVA: Comparacgdes multiplas com valog,05.
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Tabela 4 Hndice Global de Sensacdes e Atitudes Médio, mulhes e homens executivas(os)

Sexo indice de Sensac6es/Atitudes Médio*
Feminino 4113
Masculino 37,50

* ANOVA: Comparag8es multiplas com valoi,05.

Ja quanto ao indice Global de Sensacdes e Atittatebem nesse caso a frequéncia dos fatores
relacionados aos sintomas de estresse foi maigmtita as mulheres (ver tabelas 3 eA$) mulheres
sdo as que mais frequentemente tém sintomas emiaores de cabeca/indisposicdo, problemas
com as relacdes afetivas e mudancas na alimentAgsaelacoes afetivas sdo mais percebidas pelas
mulheres como insatisfatérias ou ndo tao satiséatoenquanto para os homens isso ndo se traduz em
incémodo expresso.

Apesar de todos 0s pesares, as executivas quegoase alcancar o topo da carreira gostam
do que fazem e, no geral, ndo abandonariam a reapara se dedicarem mais a familia. O desejo
masculino machista, popularizado no samba queesealts predicados das “Amélias”, que seriam
mulheres “de verdade” porque se dedicariam interden aos homens, estd muito distante de se
concretizar, a depender do sentimento das exesufjwa estdo na direcdo das grandes empresas. O
desabafo de uma executiva que se questionou muiteekacdo a sua satisfacdo com a carreira e a
dedicacdo a familia, embora reforce o conflito dpgis vivenciado e discutido acima, é emblematico
no sentido de que, apesar de todos os desafiosalgia pena abandonar a arena: “Ja questioned muit
se deveria priorizar tanto a vida profissional. dda@sparar de trabalhar e ndo deu certo. Nao tenho

perfil de ‘Amélia’. Essa decisdo de largar tudounia ilusdo”.

CONSIDERACOES FINAIS

Num ambiente predominantemente masculino, as maghexecutivas tém que lidar com uma carga
consideravel de preconceitos machistas por partupgeriores, pares e subordinados, vivenciando a
contradicdo apontada na literatura (BETIOL; TONELWO91; BELLE, 1993; AYCAN, 2004,
REINHOLD, 2005) de trabalhar “como homewérsusser “feminina”.Nossa pesquisa mostrou que

isso incomoda grande parte das executivas.
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Por outro lado, chamou a atencdo como algumas &xa&sisequer percebem o preconceito
como tal, assumindo-o como elogio (do tipo: “Voc@&ontem essas coisas de mulher, como
instabilidade emocional”). Os estereodtipos machisttdo tdo arraigados culturalmente que por vezes
ndo sdo percebidos por suas préprias vitimas. 4uss mostrou casos de executivas que, apesar de
terem se tornado as maiores provedoras de sess &mnda se submetiam aos maridos como se eles
tivessem o direito de definir o orgamento famillastender uma jornada de trabalho ja bastante longa,
acordando mais cedo, antes do marido, para readdimsfias que ele poderia compartilhar e ndo o faz,
foi também outro resquicio de puro machismo enedotre ainda aceito pela maioria das mulheres
executivas.

O sentimento de culpa das mulheres executivas ktéeaos filhos, devido a incontornaveis
auséncias, ficou evidente. A pressao exercida sdasepelas suas proprias maes aumenta ainda mais a
culpa. Esse é mais um indicador dos estereotipashisias arraigados culturalmente nas préprias
mulheres (BOURDIEU, 1999), que, por sua vez, sgmantes transmissoras desses valores por meio
da educacao dos filhos.

No contexto familiar, a mulher executiva ainda atipamente a Unica responsavel pela gestao
da casa, das tarefas e cuidados relativos aos filmduida nessa gestéo a logistica (babas e istag)r
que pressupde a agenda das criancas. Esses acbhadbsram a literatura (HEWLETT, 2002).

Nos grupos de foco, onde se encontravam homenghermas executivos(as), foram constantes
0s embates produzidos pela indignada reacao feménimbsoluta falta de sensibilidade masculina em
relacdo as tarefas domésticas e ao cuidado coithos. f

Mas ndo € somente na seara dos preconceitos ecAadamulher que a executiva enfrenta
significativos desafios. A dimenséo estrutural dmdo do trabalho do executivo em topo de carreira
traz desafios consideraveis para todos, porém ssgweé muito mais forte sobre elas. A pesquisa
mostrou que o ambiente das grandes empresas, axterte competitivo e mutante, exige cada vez
maior dedicacdo a carreira, além de mobilidade rgéicg e flexibilidade de horarios. Essas demandas
desfavorecem sobremaneira as mulheres executisadasy especialmente com filhos pequenos, o que
corrobora a literatura (NEUMARK; MCLENNAN, 1994; RCHMEYER, 1998; REINHOLD, 2005).

As poucas tentativas detectadas entre as mulher@ssistir da carreira foram frustrantes.

A maioria das mulheres que alcancaram o nivel queesponde ao terceiro escaldo € mais
jovem (31 a 40 anos). Nessa faixa de idade, agweads reldgio biolégico é grande para a mulher que
quer filhos, o que aguca o conflito de papéis abaiho e na familia. Como indicou esta pesquisa,

além de dados de pesquisas anteriores (VIRTALAto®U2006), postergar o momento de ter filhos
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tem sido uma estratégia, mas é uma fonte de saftim&entar ter filhos depois e ndo conseguir,eou t
dificuldades para engravidar, tem impacto fortefel&cidade da mulher, pois os tratamentos sdo
dolorosos e trazem sofrimento psicologico.

Outra necessidade fundamental da vida humanaacoebmento amoroso, também é fonte de
insatisfacdo maior para a mulher executiva do gua p homem. A pesquisa, tanto na parte qualitativa
quanto na parte quantitativa, evidenciou que € rddisil para a mulher encontrar um parceiro
amoroso. Quanto mais alto o cargo da mulher, mtdl & para ela encontrar um parceiro amoroso,
pois, conforme lembra Freitas (1998), o homem fidd com as auséncias devido ao trabalho, e se
sente ameacado e inseguro com o sucesso profisd@mmaulher. Por outro lado, quanto mais alto o
cargo do homem, menos a mulher dele trabalha fora.

Num quadro desses, ndo € de se estranhar que lasresuéxecutivas estejam mais estressadas
e mais insatisfeitas com a falta de equilibrioemtivida pessoal e a profissional do que os honeens,
que também corrobora a literatura (BETIOL E TONEL1991).

Mesmo com esse colossal conjunto de desafios @reara mulher conseguiu chegar ao topo da
hierarquia organizacional das maiores empresas mgilB pais onde os valores machistas séo
especialmente dominantes. Apesar de todos os pesageande maioria das mulheres que atingiram o
Olimpo empresarial continua apostando na carrenalo prazer e se realizando no trabalho.

O fato de as mulheres executivas expressarem satsfacdo ndo significa uma negacao da
carreira, e sim um primeiro passo na busca de wassario equilibrio entre seus tempos de trabalho e
de néo trabalho. Elas estdo pagando um alto p@gogscender na carreira executiva com 0 minimo
de equilibrio nas outras esferas de sua vida, rdasfagem da luta. Esse desejo de né&o retornar a
posicado anterior, de dominacdo masculina — queodoime salienta Bourdieu (1999), aquilo que
opera por um processo de naturalizacdo que tranaforarbitrario cultural em fato natural — forcaqu
as pessoas e as empresas repensem seus papséiprRasCEs.

Certamente, ndo da para esperar que uma mudamgficattya venha dos homens, que estédo
numa posi¢cdo mais confortavel. Cabem acdes afwasapara minimizar essas dificuldades por parte
da direcao das empresas, das quais fazem parde, @ie em minoria, as préprias executivas, que tém
um papel central nesse desejavel movimento. Naas&miliar, a renegociacdo dos papéis,
especialmente das tarefas domésticas, ndo érféasldeve ser empreendida pelas mulheres.

O que este artigo traz de novo é a percepcao awssamulher, que conquistou um lugar

disputado pelos homens, combatendo e sofrendosvd@d@onceitos, e quer um melhor equilibrio entre
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vida pessoal e carreira, e, principalmente, ndo goléar atras, ndo quer abandonar seu lugar no top
da gestdo nas grandes empresas brasileiras.

Uma perspectiva de aprofundamento teorico que nestsolo levanta é — a partir de Guiddens
(2003), que trabalha o conceito de consequéncipeeinstas a partir do construto de consequéncias
impremeditadas cunhado originalmente por Mertor68)9- sobre essa mulher que chegou ao centro
do poder econémico pela primeira vez no capitalisegsa proporcao, e certamente ndo aceita mais a
dominacdo masculina. As consequéncias imprevisessed movimento de ascensdo da mulher
justificam novos estudos. Nosso estudo levanta éamdp possibilidade de avanco no conhecimento de
novas perspectivas relacionadas as conquistashdniseno de um ponto de vista de uma mulher que
luta pelo poder nas empresas, que ndo quer volfar, gue sofre com o impacto em sua vida pessoal e

ainda ndo sabe muito bem como conciliar seus diggrapeéis.

Nota

* Agradecemos a Fundacdo de Amparo a Pesquisa adoEst Minas Gerais (FAPEMIG) pelo apoio
ao NERHURT- Nducleo de Estudos em Recursos HumariRelagdes de Trabalho - PPGA da PUC
Minas, cuja pesquisa deu origem a este artigo.
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