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Resumo

Os avancos obtidos pelas mulheres nas tltimas décadas no sentido de galgar posi¢oes nas organizagoes
e se inserir em cargos de lideranca ainda nao sio suficientes para acabar com as barreiras e dificuldades
que elas enfrentam todos os dias. Essas barreiras prejudicam pessoal e profissionalmente a mulher e
relegam a elas uma trajetéria muito mais dificil quando querem ascender na carreira. Esse estudo teve
como objetivo identificar as barreiras encontradas a participacao das mulheres em cargos de lideranca.
Para isso, foi efetuada uma revisdo sistematica integrativa. As principais barreiras encontradas foram:
subrepresentacio, esteredtipo de lideranca, teto de vidro, conflito trabalho-familia e/ou dupla jornada
e falta de autoconfianca. Todas as barreiras encontradas sao formas de preconceito, ocorrendo tanto de
forma aberta como velada, prejudicando nao somente a mulher, mas a organizacio e a sociedade, que
perdem em diversidade de talentos e de conhecimento. O estudo apontou a falta de pesquisas na Améri-
ca Central e América do Sul, dificultando assim a comparacdo com a realidade brasileira e sugeriu novas
pesquisas para maior entendimento das estratégias de superacio de barreiras por CEOs mulheres em
grandes corporacoes.
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1. Introducao

O ambiente corporativo e as relacoes inerentes de trabalho, estio se transformando coma presenca cada
vez mais acentuada da figura feminina ocupando cargos de gestao e lideranca nas organizacdes. No en-
tanto, apesar dessa transformagao estar ocorrendo com maior frequéncia, as mulheres ainda enfrentam
barreiras para alcangar e manter cargos de lideranca nas organizacdes (Travisan & Augusto, 2020). As lutas
e conquistas realizadas pelas mulheres, principalmente pelos movimentos feministas, ndo trouxeram a
igualdade de oportunidades e a sua contribui¢ao e capacidade ndo sao totalmente reconhecidas (Torredo,
2007). Mesmo com o aumento da participacao das mulheres nas atividades laborais, elas ainda encontram
muitas dificuldades para chegar aos altos cargos de administracdo e gestao nas empresas (International
Labour Organization, 2015).

O trabalho executado pela mulher contribui de forma importante para a sociedade, exercendo a lide-
ranca de maneira diferente da lideranca masculina. As mulheres tém o objetivo de alcancar metas cultu-
rais e sociais nas empresas onde atuam, e nao apenas bons resultados financeiros (Bowen & Hisrich, 1986;
Vokins, 1993; Gutierrez, 2016; Amaral, 2019). Alguns autores afirmam que as organiza¢bes que possuem
mulheres na diretoria valorizam mais os colaboradores e permitem a forma participativa nos processos
decisérios (Bowen & Hisrich, 1986; Vokins, 1993). Apesar dessas consideracoes em relagao aos beneficios
da gestao feminina, ainda nao foi possivel eliminar a lacuna da diferenca de género nas organizagoes, os
homens ainda ocupam os mais altos cargos de lideranca e sao considerados como modelo ideal de lide-
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ranca (Uwizeyimana & Mathevula, 2014; Kuhlmann et al., 2017). Os lideres masculinos ndo se identificam
com as aptidoes femininas de lideranca, preferindo comportamentos mais racionais, ldgicos, agressivos e
autoritarios, que buscam resultados financeiros obsessivamente, em detrimento a lideranca feminina que
costuma priorizar as pessoas, os relacionamentos e a cultura organizacional (Gutierrez, 2016).

Dentre as diversas barreiras encontradas pelas mulheres para alcancarem o sucesso nas suas carreiras,
uma delas é o fato de ter que conciliar trabalho e as demandas da familia e do lar. O estresse em relagao as
multiplas tarefas impostas as mulheres, como, por exemplo, as diversas atribuicoes com a familia e a casa,
criam obstaculos a sua ascensdo profissional. Por essa razao, chegar ao topo de uma carreira para essas
mulheres, traz um custo substancial na sua vida pessoal (Dollija & Collaku, 2013; Amaral, 2019).

Ressalta-se a importancia de pesquisas nesta tematica no sentido de identificar os motivos que dificul-
tam as mulheres a chegar aos cargos de lideranca, pois, como se pode perceber as mulheres, com seu estilo
de liderar voltado para as pessoas, complementa o estilo masculino e assim contribui para o crescimento
da organizacao como um todo. Deste modo, esse estudo pretende responder a seguinte questao de pesqui-

sa: Como ocorrem as barreiras a participacao das mulheres em cargos de lideranca?

2. Procedimentos metodolégicos de revisao integrativa da literatura

A revisdo sistematica integrativa é abrangente e inclui diversos tipos de pesquisas combinando dados da
literatura tedrica e empirica (Whittemore & Knafl, 2005), permitindo a sintese e analise das producoes
sobre o tema e a obtenc¢ao de informacoes para avaliar a pertinéncia dos procedimentos que foram usados
para elaborara revisdo (Botelho; Cunha & Macedo, 2011). Essa revisdo sistematica integrativa focou na pro-
blematica de pesquisa que consiste em desvendar as barreiras encontradas pelas mulheres para alcancar
cargos de lideranca. Para tanto, desenvolveu-se a pesquisa a luz da teoria existente. Optou-se por realizar
a busca na base de dados Scopus da Elsevier, por ser o maior banco de dados de resumos e citagoes de li-
teratura revisada por pares, oferecendo uma visao abrangente de producio cientifica mundial. Para esta
pesquisa também foi realizada uma busca na base de dados Scielo, que abrange uma colec¢o interessante
de periddicos latino-americanos.

Os constructos utilizados para as buscas foram: Lideranca. Género. Barreiras. Gestao. Mulheres. Como
estratégia de busca optou-se por combinar os cinco termos chave chegando- se aos seguintes constructos
em inglés: Leadership. Gender. Barriers. Management. Women. Foram considerados e analisados os artigos en-
contrados de todas as areas tematicas, estudos no formato de artigos completos e disponiveis de forma
livre e gratuita nos idiomas portugués, inglés e espanhol sem filtro de temporalidade. Os critérios de ex-
clusao foram: teses, dissertacoes, e artigos duplicados nas bases. Ao se efetuar as buscas com a combinacao
dos 5 constructos foi encontrado o total de 125 publicagbes nas duas bases de dados, 122 na Scopus e 3 na
Scielo. As publicacoes foram baixadas, foi feita a leitura de titulos, resumos e verificacao dos duplicados.
Que resultou em 87 artigos, que foram analisados criticamente, escolhidos aqueles que tinham aderéncia
com esta revisdo e resultou 22 publicacdes que foram selecionadas para serem usadas.

O conteldo dos artigos foram analisados utilizando a metodologia da analise de contelido e categori-
zados utilizando as barreiras encontradas nos estudos foram encontradas as seguintes barreiras: relacao
ao género, barreiras devido a sub-representagao das mulheres em cargos de alta gestao, barreiras criadas
pelo esteredtipo de lideranca, teto de vidro, conciliar trabalho e as demandas da familia e do lar, dificul-
dades para acreditar no seu potencial, A falta de politicas pablicas de incentivo, assédio sexual e tomada
de decisao.
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3. Resultados e analise dos dados
Nesse estudo dos artigos selecionados foram extraidos o entendimento dos autores pesquisados sobre o
tema relacionado as barreiras encontradas a participacao das mulheres em cargos de lideranca.

Com relacdo ao género e a sub-representacao das mulheres lideres, as estatisticas demonstram que um
nimero maior de homens ainda ocupa cargos de lideranca (Gutierrez,2016; Gabaldon, 2016). Apesar dos
avancos consideraveis na igualdade de género no local de trabalho, a pesquisa destaca a sub-represen-
tacdo das mulheres na gestao e lideranga como uma questao de preocupacao social e econdémica (Adan-
son, 2019). Constata-se que as mulheres permanecem significativamente sub-representadas nos cargos
mais elevados, apesar de ter havido progresso, ainda nao foi possivel eliminar a lacuna da diferenca de
género, pois 0 género masculino ainda é maioria nos mais altos cargos de lideranga nas organizacoes (Uwi-
zeyimana & Mathevula, 2014; Kuhlmann etal., 2017). Embora o talento gerencial nao seja uma questao de
género, é notdria a pouca representatividade das mulheres nos mais altos cargos, especialmente nos con-
selhos de administracao. Alcancar a diversidade de género nos Conselhos de Administracdo é um desafio
em diversos aspectos, inclusive para a responsabilidade social corporativa (Palomo-Zurdo et al., 2017). A
proporcao de mulheres vai diminuindo progressivamente quanto mais elevados sao os cargos gerenciais.
(Oakley, 2000; Uwizeyimana & Mathevula, 2014).

Globalmente as mulheres detém apenas 25% dos cargos de gestao, apesar de que elas s3o a maior parte
da forca de trabalho das organiza¢bes (Mauchi et al., 2020). Ainda sob a sub-representacio, encontramos
dados de que as mulheres formavam cerca de 45% (quarenta e cinco por cento) da forca de trabalho em
empresas de grande porte dos EUA no inicio da década de 1990, porém, ocupavam apenas 29% (vinte e
nove por cento) dos cargos gerenciais (Kurtulus; Tomaskovic, 2012). As mulheres continuam sub-represen-
tadas em posicoes de lideranca nas organizagoes. A progressao na carreira das mulheres nao acompanhou
a dos homens (Dollija & Collaku, 2013) e a maior representacdo feminina nos niveis mais altos vai fortale-
cer o desempenho da organizagao (Mauchietal., 2020).

Em relagao ao género as principais barreiras encontradas sao percepgoes negativas do género feminino
em relagao as suas habilidades, capacidades e equilibrio entre vida pessoal e profissional (Haddaji et al.,
2017). As barreiras culturais em relacdo ao género feminino sao os fatores que mais impedem as mulheres
de ascender profissionalmente para os cargos de alta gestdo (Moyo et al., 2020).

Consequentemente, o teto de vidro é uma das barreiras que acontece frequentemente nas organizagoes
de forma sutil e disfarcada, mas é muito forte e impede as mulheres de progredir na hierarquia de gestao
e lideranca (Dollija & Collaku, 2013; Rincdn et al., 2017). As consequéncias do glass ceiling ou teto de vidro
nao atingem somente as mulheres profissionalmente, mas também as organizagoes em que trabalham
de forma geral, por desacreditar na capacidade das mulheres de maximizar a produtividade e promover o
crescimento da organizacio e de toda a sociedade (Dollija & Collaku, 2013). Corroborando com esse pen-
samento, os autores Smith, Crittenden e Caputi (2012), afirmam que o “teto de vidro”, além de restringir a
lideranca para apenas metade da populacao, ainda prejudica a sociedade como um todo. Assim, o teto de
vidro é a metafora para uma das barreiras mais significativas que prejudicam a ascensdo das mulheres a
alta gestao da corporacdo (Gutierrez, 2016), esses obstaculos invisiveis e impenetraveis precisam ser com-
batidos para se alcancar plenamente a igualdade de género (Remington & Kitterlin-Lynch, 2018, Monse-
rrat; Simmers, 2020).

Outra barreira a lideranca feminina é o estereotipo da lideranga competente e eficaz é entendida como
uma lideranca com atributos masculinos e que a qualidade e eficicia da lideranca estao intimamente liga-
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das as qualidades dos homens (Gutierrez, 2016). E certo que homens e mulheres pensam e agem de ma-
neiras diferentes no trabalho e na vida pessoal e essa diversidade faz parte da natureza humana, contudo,
quando os estilos de lideranca se desviam do modelo masculino tradicional, se torna um problema e uma
barreira para muitas mulheres (Van, 2003). O estereétipo de lideranca masculina enfatiza que os homens
priorizam o cumprimento das metas organizacionais, enquanto as mulheres priorizam as pessoas e os re-
lacionamentos (Gardiner & Tiggemann, 1999). Os modelos masculinos estdo legitimados para a lideranca,
as relagbes de género demonstram que os lideres masculinos n3o identificam as aptidoes femininas de
lideranca. Assim, o modelo preferido sao os comportamentos puramente racionais, légicos e autoritarios
(Moyo etal., 2017).

Assim, as barreiras que impedem as mulheres de desenvolver suas carreiras de gestao e lideranca sdo
em sua maioria, fatores culturais que nio levam em conta a excelente capacitacdo das mulheres, suas
competéncias e habilidades, porque independente da sua excelente qualificacio, por razdes culturais e
machistas, elas sao subjugadas pelos esteredtipos de género em relacgdo as liderancas masculinas (Reznik
etal., 2017).

Além disso, o estilo de comunicacao das mulheres é desprestigiado pelo pdblico masculino. A maneira
menos agressiva e mais humanizada de agir das mulheres, sao formas inaceitaveis nos mais altos graus
da hierarquia da maioria das empresas observadas. (Dollija & Collaku, 2013). Os homens s3o vistos como
agressivos, objetivos, dominantes, ativos, competitivos, l6gicos, independentes, autoconfiantes e habeis
para negociar, assim, o esteredtipo cultural dos lideres ainda é masculino e apresenta uma enorme barrei-
ra para as mulheres que aspiram um cargo de lideranca, especialmente em grandes empresas (Dollija &
Collaku, 2013).

Quando ultrapassam as barreiras para chegara cargos de lideranca em uma organizacao que os homens
sao em maior nimero, as mulheres sao pressionadas a alterar seu estilo de lideranga de modo a se tornar
mais parecido coma lideranca masculina, que é vista como ideal. Este fato, acaba por afetar a saiide mental
e psicolégica das mulheres (Gardiner & Tiggemann, 1999). Broadbridge (2010), num estudo realizado por
25 anos em empresas de varejo, traz como resultado fortes indicios de que o progresso das mulheres em
cargos de gestdo de varejo tem sido demasiadamente lento e apontam n3o s6 a sub-representacio nos
niveis seniores das empresas do Reino Unido, como indicam que barreiras a ascensao das mulheres para os
cargos de geréncia sénior persistem, justamente por estarem amplamente relacionados a divisao tradicio-
nal do trabalho, com normas e valores culturais e organizacionais que sustentam esteredtipos arraigados
do lider masculino como o gerente de varejo ideal.

Nesse paradoxo, a evolucdo dos estilos de lideranca no varejo reflete os padrées tradicionais de quali-
dades femininas, como por exemplo o trabalho em equipe, estilos de gestao participativa, atendimento ao
cliente, etc., porém, a cultura subjacente do varejo ainda permanece exclusivamente do género masculino,
e os cargos da alta administracio ainda sdo considerados uma reserva masculina (Broadbridge, 2010).

Outra barreira individual muito forte enfrentada pelas mulheres para progredirem nas suas carreiras
profissionais, é o fato de ter que conciliar trabalho e as demandas da familia e dolar. E o estresse em re-
lagao as diversas tarefas impostas as mulheres, como as varias atribuicoes com a familia e a casa, que criam
obstaculos a sua ascensio profissional. Dessa forma, chegar ao topo de uma carreira para essas mulheres,
traz um custo substancial na sua vida pessoal (Dollija & Collaku, 2013). A mulher convive com o constante
desequilibrio entre a vida familiar e o trabalho, o que diminui suas oportunidades para participagao nas
tomadas de decisoes e criacao de redes de relacionamentos e networking (Haddaji et al., 2020).
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Assim, o conflito trabalho-familia é considerado uma das barreiras enfrentadas para o acesso aos cargos
de lideranca (Al-Salem & Speece, 2017). O zelo para com a familia e a probabilidade de gravidez sao apon-
tados por diversos autores como barreiras a lideranga feminina (Parkinson et al., 2019). A mulher sente
necessidade de estar vinculada a vida familiar e por vezes, sente-se pressionada a fazer escolhas e abrir
mao da prépria carreira profissional (Reznik etal., 2017). As grandes reponsabilidades com a casa e o receio
de conturbar a vida familiar, também pesam na decisdo de muitas mulheres para nao se capacitarem para
exercer cargos de liderancga (Moyo et al., 2020).

Nesse sentido, outra barreira limitante constatada na literatura é o fato de que as mulheres geralmen-
te tém dificuldades para acreditar no seu potencial. A grande maioria das mulheres apresentam crencgas
autolimitantes e ndo possuem a autoconfianca necessaria. Tal fato pode resultar em atrasos na ascensao e
promocao profissional até que se sintam habilitada se estejam confiantes de que s3o capazes, merecedo-
ras e serao bem-sucedidas. Sao tidas como mais “modestas” sobre suas competéncias, e tal fato resultaem
criticas em sua autoavaliagao que acaba por interferir em sua decisao de candidatar-se ao cargo desejado
(Dollija; Collaku, 2013). Como resultado, surge o desdnimo e a falta de motivacio das mulheres para lide-
rar, pois a mulher teme falhar e ser taxada como inferior ou incompetente (Moyo et al., 2020).

Afalta de disposicao para abarcar grandes responsabilidades e a prépria subestimacao do seu potencial
de lideranca, resultam em menor nimero de lideres mulheres (Reznik et al.,2017). Contudo, essas afir-
macoes sao combatidas por Gutierrez (2016), quando o autor alega que ha aqueles que dizem que nao ha
discriminacao e que sdo as proprias mulheres que ndo querem ou nao se sentem capazes de ser protago-
nistas. O autor contesta a afirmacio de que as mulheres ndo tém ambicao e alega que a desigualdade de
género é a mais encoberta de todas as injusticas.

Dessa forma, as mulheres necessitam melhorar no tocante a sua autoimagem e em relagdo a auto-
confianga em suas competéncias e habilidades, mas precisam antes, de muito mais apoio familiar para
possibilitar a sua mobilidade e chegarem aos cargos de lideranga nas organizagoes (Uwizeyimana & Ma-
thevula, 2014).

A falta de politicas publicas de incentivo surge, embora com menor intensidade, como mais uma di-
ficuldade enfrentada pelas mulheres para ascender aos cargos de lideranca. Assim, o governo é respon-
sabilizado pela falta de politicas ptblicas de igualdade de género. As lideres educacionais no Zimbabue
por exemplo, tiverem que superar grandiosas barreiras institucionais para poderem trabalhar. Embora
existam diferencas culturais e econémicas entre as mulheres do Zimbabue e de outros paises, é fato que
também existem muitas semelhancas com mulheres de outras partes do mundo em relacdo as barreiras
enfrentadas profissionalmente por elas para ocuparem cargos de lideranca (Moyo et al., 2020).

O assédio sexual também aparece como uma grave barreira a lideranga feminina (Moyo et al., 2020).
Essa barreira é fruto da cultura machista mundial que utiliza da forca fisica ou autoridade sobre a mulher
para impor o ato sexual nao consensual.

Existe também a barreira quanto a tomada de decisoes, haja vista que os homens tém maior partici-
pacio gerencial e por isso, recebem informacoes relevantes para subsidiar as tomadas de decisoes, en-
quanto as mulheres tém que encontrar outras formas para ter acesso as informacoes indispensaveis para
tomar decisGes assertivas. Nesse contexto, a desigualdade social existente também oferece menores opor-
tunidades para as mulheres mobilizarem contatos e redes de relacionamentos, pois na maioria das vezes,
elas possuem menos recursos para ir em busca de emprego e, consequentemente, para investir em capaci-

tacdo para a alavancar de suas carreiras (Al-Salem & Speece, 2017).
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As barreiras mais citadas nos artigos selecionados na revisio sistematica integrativa sdo: sub-represen-
tacdo de género, esteredtipo de lideranca, teto de vidro, conflito trabalho-familia e/ou dupla jornada e
falta de autoconfianga. Pode-se observar que o assédio moral, a falta de politicas publicas, a falta de acesso
as informagdes para tomada de decisdo, as percepcdes negativas quanto ao género e as barreiras culturais
também s3o barreiras enfrentadas por mulheres na lideranca. O Quadro 1 apresenta as barreiras e afre-

quencia com que foram citadas pelos autores pesquisados.

QUADRO1. Principais barreiras apresentadas pelos autores selecionados

Barreiras Quant.
Sub-representagiio de género 10
Esteredtipo de Lideranga T
Teto de Vidro &
Conflito trabalho/familia oudupla jornada f
Falta de autoconfianca 4

Perceppdes negativas quantoao género feminino 1

Barreiras culturais 1

Falta de politicas pablicas 1

Assédio moral |

Tomada de decisio l

Fonte: Elaborado pelas Autoras.

4. Consideracoes finais
Ao longo desse estudo, foi possivel identificar e comparar as barreiras mencionadas nas publicacoes pes-
quisadas pelos diversos autores dos vinte e quatro artigos analisados. O objetivo da pesquisa, foi identifi-
car as barreiras encontradas a participacdo das mulheres em cargos de lideranca. Na revisao, foi possivel
perceber e analisar diversas barreiras como: sub-representacao de género, estereétipo de lideranca, teto
de vidro, conflito trabalho- familia e/ou dupla jornada e falta de autoconfianca. Em menor nimero, mas
nao menos importantes observou-se que o assédio moral, a falta de politicas publicas, a falta de acesso as
informacdes para tomada de decisio, as percep¢oes negativas quanto ao género e as barreiras culturais
também sdo barreiras enfrentadas por mulheres na lideranga. Deste modo, levantou- se alguns pontos
interpretados e considerados muito relevantes. Verifica-se que os esteredtipos e género ainda estao muito
enraizados na cultura das organizacoes e da sociedade, e podem levar ainda muito tempo para serem su-
perados totalmente, contudo, ndo sem luta por parte das mulheres.

A sub-representacao das mulheres em cargos da alta administracdo indicam que os processos de recru-
tamento, selecdo e promocao nas organizacoes carece de redesenho. A raiz do problema da questao das
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mulheres na gestdo estd possivelmente o papel atribuido as mulheres pela sociedade por muito anos. As
mulheres por séculos assumiram o papel de responsaveis pelo lar, pelos afazeres domésticos e os homens
assumiram o poder em todos os outros aspectos. O progresso tem sido lento, as mulheres trabalham, mas
ainda sao minorias na lideranca. Outra barreira muito importante a ser considerada é o estereédtipo de lide-
ranca. A lideranca feita pela mulher tende a ser vista com preconceito causando o estereétipo de lideranca
feminina, muitas vezes considerado como nao ideal. O estilo de lideranca feminino deve ser respeitado e
valorizado, pois diferentemente do homem, a mulher lider prioriza o trabalho em equipe, promove estilos
de gestao participativa, prioriza o atendimento ao cliente e da énfase aos relacionamentos e cultura organi-
zacional. A gestdo feminina busca a lucratividade, porém, sua atenc¢ao volta-se para a promocao de valores
que sao diferentes dos da gestao masculina. Isso nao quer dizer, no entanto, que a gestao feminina é inferior
ou menos eficaz que gestao masculina, sdo apenas visoes diferentes de mundo e de forma de liderar.

Apesar dos enormes avancos das mulheres na ascensao da hierarquia média na grande maioria das
organizacdes, é pouco provavel que as mulheres avancem, significativamente, no niimero de mulheres
que atingem o topo da lideranca organizacional em futuro préximo. O teto de vidro, por ser uma barreira
invisivel e silenciosa, que impede a ascensao das mulheres de forma velada, ndo importando o quao ca-
pacitadas elas sejam, torna-se a maior injustica e covardia cometida contra as mulheres. Nesse sentido, é
mais provavel que as mulheres mudem padrdes de socializacio através do empreendedorismo, tornan-
do-se proprietarias do seu préprio negédcio, e ndo, apenas, lutando para serem reconhecidas em grandes
corporagoes.

E de observar-se que por muitas décadas as mulheres viveram sob o dominio e poder patriarcal e foram
subjugadas. Assim, acreditaram que seu lugar era cuidando da casa e dos filhos. Contudo, passado tanto
tempo, esse sentimento ainda persiste nos dias de hoje. A mulher conquistou sua independéncia, porém,
ainda guarda esse sentimento de obrigatoriedade para com os deveres domésticos e familia. Assim, quan-
do pressionada a fazer escolhas, mesmo sentindo-se frustrada, prefere abrir mao da sua vida profissional
e independéncia financeira, para ndo ter que suportar conturbagoes familiares. Dessa forma, os conflitos
trabalho-familia, a dupla jornada e a falta de autoconfianca e disposicao para abarcar grandes responsa-
bilidades, a falta de motivacao e prdpria subestimacao do seu potencial, resultam em desisténcias da ca-
rreira profissional, ou na passividade da acomodacdo em ocupar cargos baixos ou médios na hierarquia
organizacional, simplesmente por ndo se sentirem competentes e capacitadas para liderar. As mulheres
precisam acreditar no seu potencial para liderar e romper com essa forte barreira que é a sua modéstiae a
falta de acreditar em si mesma.

Importante, também, lembrar do assédio moral que sofrem as mulheres na realizagao de seu trabalho
profissional, que muitas vezes faz com que desistam de suas ambigdes e lideranca de setores especificos
nas organizacgoes.

Afalta de politicas publicas eficientes, também é fator impeditivo da ascensao das mulheres aos cargos
de alta gestdo. Acredita-se que sem politicas plblicas, com o implemento de a¢bes afirmativas serd muito
lento o progresso na lideranca pelas mulheres.

Todas as barreiras mencionadas nesse estudo sao formas generalizadas de preconceito de género que
ocorrem com frequéncia nas organizacoes, algumas de forma mais aberta, outras de forma velada e invi-
sivel, porém, todas sdo nocivas a diversos atores: as mulheres que sio injustamente boicotadas; a prépria
organizagao que perde em diversidade de talentos e em abarcar diferentes conhecimentos e estratégias de
lideranca; e a sociedade de uma forma geral.
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E importante considerar uma possivel lacuna de pesquisa que pode ser identificada como a falta de
pesquisas mais abrangentes sobre regides especificas, como América Central e América do Sul, visto que
sao realidades mais proximas da brasileira em relacdo as desigualdades de género e as barreiras que as
mulheres enfrentam para alcancar cargos de lideranca nas organizacdes, e que podem alterar em parte, os
resultados apresentados.

Como indicagdo de trabalhos futuros, sugerimos o estudo sobre as estratégias de superacao utilizadas
por CEOs mulheres em grandes corporagdes, com o intuito de se estabelecer uma trilha a ser seguida por
outras mulheres que almejam chegarem ao topo da lideranca organizacional.
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