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RESUMO

O estudo investiga as competéncias que impulsionam o desenvolvimento de carreira de
mulheres lideres maranhenses atuantes em pequenas e médias empresas, considerando o
historico de desigualdades de género, barreiras estruturais e os desafios ainda presentes no
ambiente corporativo. Aborda-se a evolucdo da participagdo feminina no mercado de trabalho,
os modelos de lideranca e as competéncias técnicas, comportamentais e cognitivas relacionadas
a ascensao profissional. O objetivo consistiu em analisar quais competéncias contribuem para
a progressdo das carreiras de mulheres maranhenses. A pesquisa caracterizou-se como
qualitativa, de carater exploratorio e descritivo, contando com suporte quali-quantitativo. A
amostra foi composta por 52 mulheres lideres, selecionadas por amostragem intencional, € os
dados foram obtidos por meio de questiondrio on-line. As respostas foram tratadas por Analise
de Conteudo e complementadas por estatistica descritiva. Os resultados indicam predominancia
das competéncias de comunicagdo, empatia, tomada de decisdo e conhecimento do setor, além
de desafios associados a falta de oportunidades, preconceito de género, sobrecarga e
dificuldades na gestdo de pessoas. Conclui-se que as competéncias socioemocionais e
cognitivas, aliadas ao dominio técnico, exercem papel central na trajetoria profissional dessas
mulheres, sendo recomendada a ampliagao de politicas organizacionais de apoio, programas de
capacitacdo e iniciativas de equidade de género para potencializar o avango feminino em cargos

de lideranca.

Palavras-chave: lideranca feminina; competéncias; desenvolvimento de carreira.



ABSTRACT

The study investigates the skills that drive the career development of female leaders in
Maranhao working in small and medium-sized companies, considering the history of gender
inequalities, structural barriers, and challenges still present in the corporate environment.
Theoretically, it addresses the evolution of female participation in the labor market, leadership
models, and the technical, behavioral, and cognitive skills related to professional advancement.
The objective was to analyze which skills contribute to the progression of women's careers in
organizational contexts in Maranhdo. The research was characterized as qualitative,
exploratory, and descriptive, with qualitative and quantitative support. The sample consisted of
52 women leaders, selected by intentional sampling, and the data were obtained through an
online questionnaire. The responses were treated by Content Analysis and complemented by
descriptive statistics. The results indicate a predominance of communication, empathy,
decision-making, and industry knowledge competencies, as well as challenges associated with
lack of opportunities, gender bias, overload, and difficulties in people management. It is
concluded that socio-emotional and cognitive skills, combined with technical expertise, play a
central role in the professional trajectory of these women, and it is recommended that
organizational support policies, training programs, and gender equality initiatives be expanded

to enhance women's advancement in leadership positions.

Keywords: female leadership; skills; career development.
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1 INTRODUCAO

Um dos principais impasses para a ascensdo feminina ¢ a dificuldade de acesso a
cargos de lideranca. Este cenario ¢ evidenciado pelo fendmeno do “teto de vidro”, que
representa uma barreira invisivel para o avango da carreira feminina ou para a obtencdo de
cargos de lideranga no local de trabalho. Tais bloqueios resultam de uma combinagao de fatores,
como o machismo e o preconceito, que sao as principais razdes que dificultam a influéncia do
género feminino nas empresas, a constante necessidade de as mulheres provarem sua
competéncia e qualificacdes, a pressdo para administrar o tempo entre responsabilidades
profissionais e familiares, € a submissdo a comentarios depreciativos que questionam suas
caracteristicas de lideranca (SILVA; RODRIGUES, 2022).

Ademais, as transformagdes tecnologicas ja vém provocando mudangas no campo
profissional, exigindo cada vez mais qualificagdo e adaptabilidade dos trabalhadores. Nesse
contexto, ¢ fundamental compreender o conceito de competéncia, que envolve trés dimensdes
indissociaveis: saberes, habilidades e atitudes. Os saberes sdo o que a pessoa aprende ao longo
da sua formacao escolar, nas experiéncias do dia a dia e nas atividades profissionais. As
habilidades referem-se a capacidade de aplicar esse conhecimento na pratica, ou seja, o saber
fazer. Ja as atitudes dizem respeito a habilidade de agir proativamente para mudar ou aprimorar
o ambiente de trabalho (PIETROPAOLO; SILVA, 2021, p. 58).

De acordo com dados da Receita Federal de 2024, no Maranhdo, onde o
empreendedorismo estd em ascensdo, 41,2% das mulheres ocupam cargos gerenciais. Essa
participagdo ¢ fundamental para a economia estadual e refor¢a a necessidade de ag¢des para o
fortalecimento dessas profissionais. Em vista disso, este estudo tem como problema de
pesquisa: quais competéncias das lideres femininas maranhenses de pequenas e médias
empresas (PMEs) contribuem para o desenvolvimento de suas carreiras? Preencher essa lacuna
fornecera dados significativos para o mercado de trabalho feminino das maranhenses, além de
incentivos a criacdo de politicas publicas voltadas para essa populagao.

O objetivo geral desta pesquisa € analisar as principais competéncias que impulsionam
o desenvolvimento da carreira de mulheres maranhenses lideres. Entre os objetivos especificos
destacam-se:

e Descrever as competéncias técnicas, comportamentais € cognitivas encontradas nas

mulheres maranhenses que ocupam cargos de lideranga em pequenas e médias

empresas;
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e [dentificar os principais desafios enfrentados pelas mulheres lideres maranhenses nas
PMEs ao longo do seu desenvolvimento profissional,;

e Avaliar a relacdo entre as competéncias encontradas e o desenvolvimento

profissional das liderancas femininas maranhenses de PMEs.

Nesse sentido, este trabalho se mostra relevante ao considerar que, diante de um
cenario global onde as mulheres continuam lutando para progredirem profissionalmente, torna-
se fundamental compreender quais competéncias tém contribuido para o desenvolvimento de
suas carreiras.

Além disso, no contexto brasileiro, especificamente no Maranhdo, onde o
protagonismo feminino no empreendedorismo € evidente, sendo responsavel pela geracao de
emprego e renda, torna-se essencial explorar essa realidade. Dessa forma, € possivel fortalecer
debates sobre equidade de género, inclusdo no mercado de trabalho e igualdade salarial, além
de propor estratégias para o fortalecimento da presenca feminina no contexto empresarial.

Quanto a metodologia, a pesquisa adota uma abordagem qualitativa, de natureza
exploratdria e descritiva, com integra¢ao quali-quantitativa. A coleta de dados foi realizada por
meio de um questiondrio on-line, composto majoritariamente por questdes abertas, sendo
selecionadas 52 mulheres em cargos de lideranga por amostragem intencional nao
probabilistica. As respostas discursivas foram submetidas a Anélise de Contetido, conforme
Bardin (2011), contemplando a categorizagao temadtica e a codificagao das unidades de registro.
Posteriormente, as categorias qualitativas foram quantificadas por meio da contagem de
frequéncia e transformadas em variaveis dicotomicas (verdadeiro/falso), conforme orientagdes
de Creswell (2014), possibilitando a integracdo entre andlises qualitativas e estatistica
descritiva.

Dado o exposto, o tema contribui significativamente para a esfera social, gerando
impactos e inspiragdes positivas em outras mulheres e organizagdes. Ao promover reflexdes
sobre lideranca feminina e suas competéncias, o estudo pode fomentar ambientes mais
inclusivos e equitativos, nos quais a ascensao de carreira torna-se um fato e as oportunidades

acessiveis a todos.
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2 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS E LIDERANCA FEMININA

O embasamento teorico deste trabalho estd organizado em trés secdes. A primeira
secdo abordara a evolucdo da participagdao feminina no mercado de trabalho, analisando as
transformagdes histéricas e sociais que influenciaram essa trajetoria. A segunda segdo
concentrar-se-a no tema da lideranga, apresentando defini¢des e conceitos fundamentais, além
de desdobrar a discussao em torno da lideranca feminina e das dindmicas de lideranga no
contexto especifico do estudo, buscando compreender as inter-relagdes entre esses aspectos.
Por fim, a terceira se¢do apresentara o desenvolvimento de carreira, conceituando e sendo
complementado por uma andlise do desenvolvimento de carreira feminino, visando

proporcionar uma compreensao abrangente do tema em estudo.
2.1 A evolucio da participacao feminina no mercado de trabalho

As tradi¢des dos séculos passados deram ao homem o direito de ser o tinico provedor
da familia. As mulheres foram deixadas sozinhas com a responsabilidade de organizar o lar.
Assim, ndo lhes era permitido trabalhar fora de casa, especialmente quando se tratava de ganhar
dinheiro, ¢ nao lhes era permitido participar das decisdes sociais (SCHLICKMANN;
PIZARRO, 2013, apud SILVA; RODRIGUES, 2022, p. 333).

Dessa forma, as mulheres eram encarregadas de realizar todas as atividades
domésticas, incluindo o cuidado com os filhos. Essa responsabilidade limitava
consideravelmente suas chances de inser¢do no mercado de trabalho e restringia seu
desenvolvimento profissional, perpetuando um ciclo de exclusdo e subordina¢ao feminina
(RODRIGUES; SILVA, 2015, apud SILVA; RODRIGUES, 2022, p. 333).

Entretanto, esse panorama comegou a se transformar com a Revolugdo Industrial a
partir do século XVIII. A industrializagdo marcou a separagao entre o trabalho doméstico e o
trabalho remunerado, abrindo caminho para a insercao das mulheres no mercado de trabalho
formal (CAMPELO et al., 2024).

Outro fator impulsionador para a inser¢ao da mulher no mercado de trabalho conforme
Beselga (et al., 2023), foi a crise econdmica de 1960 que impulsionou as mulheres a assumirem
um papel fundamental, antes complementar e agora como papel dominante da renda familiar,
embora a discriminagdo e a disparidade salarial ainda sejam problemas sociais persistentes.

No Brasil, segundo Silva e Rodrigues (2022), a Constitui¢ao de 1988 marcou um

avanco importante ao estabelecer a igualdade juridica entre homens e mulheres (BRASIL, 1988,
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apud SILVA; RODRIGUES, 2022). Essa conquista legal foi fundamental para a ampliacdo da
participagdo feminina no mercado de trabalho e para o fortalecimento da luta por equidade de
género, embora os desafios ainda se perpetuem.

A priori, em 1975, a Organizacdo das Nac¢des Unidas (ONU), definiu a comemoragao
do Dia Internacional da Mulher para o dia 8 de margo. Essa data ndo so celebra os muitos
avancos conquistados ao longo dos anos, como também provoca um alerta sobre os grandes
problemas de género que ainda acontecem em todo o mundo.

Sob a perspectiva feminista-social, a ascensdo a cargos de lideranc¢a ndo deve ser vista
apenas como resultado de competéncias individuais ou escolhas pessoais, mas sim como um
reflexo de condicdes estruturais mais amplas. Essa abordagem reconhece que as diferencas
observadas entre homens e mulheres nas organizagcdes ndo sdao naturais, mas construidas
socialmente, sendo influenciadas pelas caracteristicas sociodemograficas da forca de trabalho.
Dessa forma, fatores como idade, classe social, nivel de escolaridade e contexto cultural
impactam significativamente as oportunidades de participagdo e ascensdo profissional das
mulheres, demonstrando que o ambiente corporativo reflete e reproduz as desigualdades

estruturais presentes na sociedade (RUIZ; AMOROS; GUERRERO, 2022).

Grafico 1- Crescimento percentual da participagdo feminina no mercado de trabalho desde 1960
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025) com dados da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT)

O grafico 1 apresenta a evolucao ao longo dos anos sobre a participacao feminina no
mercado de trabalho, utilizando 1960 como referéncia (100%). Nota-se um crescimento

significativo ao longo das décadas, com aumentos expressivos apos os anos 2000, alcangando
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313% em 2001 e 437% em 2023. Apesar de variagdes no ritmo de crescimento, a tendéncia
geral demonstra uma expansao continua da presenca feminina no mercado, refletindo mudangas

sociais € econdmicas que impulsionaram a inclusdo das mulheres no trabalho formal.

2.2 Lideranca

O tema lideranga € recorrente e atual, principalmente no mundo organizacional, onde
lideres desempenham papel fundamental para o sucesso de empresas. Nesse contexto,
Chiavenato argumenta que lideranca:

Pode ser conceituada como uma influéncia interpessoal na qual uma pessoa age para
modificar ou causar o comportamento de outra pessoa de forma deliberada,
exercendo-o em uma determinada situagdo e sendo guiada pelo processo de

comunica¢do humana com o objetivo de atingir um ou mais objetivos especificos.

(Chiavenato 2006, p. 183)

No entanto, o lider geralmente valoriza o desenvolvimento integral dos individuos em
seu entorno, tanto no que tange ao trabalho em equipe quanto ao comprometimento individual
de cada colaborador (BESELGA et al., 2023). De acordo com os autores, o lider é aquele que
conduz pessoas e equipes, incentivando-os a buscar e alcangar resultados positivos nos

ambientes em que estdo inseridos.

2.2.1 Lideranca Feminina

No Brasil as mulheres vém conquistando espagos gradativamente. De acordo com o
ultimo censo demografico do Instituto de Geografia e Estatistica IBGE (2022) a proporcao de
mulheres em cargos de lideranga no pais atingiu 39,3%. Embora enfrentem desafios estruturais
significativos, fica evidente que o cenario esté se transformando.

No Maranhao, essa realidade ¢ observada principalmente no empreendedorismo, onde
as mulheres atuam de acordo com a necessidade local e estdo presente em setores como
gastronomia, moda, artesanato e beleza. Informagdes do Boletim Elas da Junta Comercial do
Maranhao (JUCEMA), publicadas em margo de 2024, revelam que 41,15% das empresas ativas
no estado contam com a participacdo feminina em sua composi¢ao societaria, totalizando mais
de 152 mil negdcios. Essa estatistica destaca a relevancia e o impacto das mulheres

maranhenses no cenario empresarial.
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As maranhenses enfrentam diversos desafios no mundo empresarial, dentre eles a
desigualdade salarial apontada no 2° Relatorio de Transparéncia Salarial (2024). O documento
desenvolvido pelos Ministérios do Trabalho e Emprego (MTE) e das Mulheres com o recorte
de género, extraiu dados de informagdes enviadas pelas empresas, apontando que mulheres
ganham 15,7% a menos do que os homens no estado.

Apesar dessas adversidades, o estado possui um grande incentivador do
empreendedorismo feminino, o Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE) Maranhao. No ano de 2024, ele reuniu cerca de 2380 mulheres no evento “Delas
20247, oferecendo oportunidades de conexdo, capacitacdo e fortalecendo a iniciativa de
mulheres do ramo. Além disso, conta com diversas a¢des, programas € iniciativas de apoio ao
longo de todo o ano.

Apesar das barreiras estruturais, a presenca feminina na iniciativa privada estd
intimamente relacionada a inovagdo, a valorizagdo da cultura local e a geracdo de impacto
econdmico e social. Com mais incentivos, as mulheres maranhenses podem ndo apenas
fortalecer outras mulheres, mas também contribuir para um futuro mais prdéspero para o
Maranhao e demais estados. Essa unido e apoio mutuo sao essenciais para o desenvolvimento

de um ambiente empresarial mais inclusivo e dindmico.

2.3 Competéncias

No mundo contemporaneo possuir certas habilidades torna-se um fator competitivo
dentro do mercado de trabalho, visto que as organizacdes buscam pessoas alinhadas a atingir
seus objetivos. Nessa perspectiva, Ruiz, Amordés e Guerrero (2022) destacam que a
competéncia individual ¢ resultado da soma dos conhecimentos, habilidades e atitudes,
combinando aspectos técnicos e comportamentais que agregam valor & empresa.

As competéncias sao um conjunto de comportamentos que determinadas organizagdes
administram melhor que outras, tornando-as mais eficazes e competitivas em certas situagoes.
Sao conhecimentos e praticas desenvolvidos por meio do aprendizado coletivo, que distinguem
as organizagdes € as pessoas em sua maneira de pensar e agir. (CHIAVENATO, 2016, apud
OLIVEIRA; DAMIAN, 2022, p. 6).

Dessa forma, ¢ imprescindivel que as pessoas estejam preparadas para desempenhar
suas fungdes a partir do conjunto das habilidades que possuem. Além disso, a aloca¢do de cada

individuo de acordo com suas competéncias garante melhor eficiéncia no ambiente de trabalho.
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As competéncias podem ser classificadas em diferentes categorias por diversos
autores, a seguir estd uma contribui¢cdo de todas essas divisoes:

e Competéncia Técnicas: Para Zarifian (2001, apud OLIVEIRA; DAMIAN, 2022, p. 10),
pode ser compreendida como o conhecimento especifico sobre o trabalho que deve ser
realizado. Ou seja, o dominio de saberes proprios para a realizacao de tarefas de acordo
com determinada funcao. Geralmente, sdo adquiridas por meio de qualificagdao, como
cursos, treinamentos ou experiéncias.

o Competéncias Comportamentais: Estdo relacionadas aos aspectos comportamentais e
sociais, sendo aquelas que tratam da forma de relacionamento dos individuos. Logo, sdo
padrdes de comportamento que uma pessoa demonstra em diferentes situacdes
(OLIVEIRA; DAMIAN, 2022, p. 17).

« Competéncias Cognitivas: E compreendida por como a capacidade adquirir novos
conhecimentos e desenvolver novas formas de solucionar problemas. Portanto, podem
ser entendidas como a habilidade de pensar de forma analitica, tomar decisdes e resolver
problemas. E sdo essenciais para tarefas mais complexas e muito cobradas para cargos
de alta gestdao

A identificagdo e o aperfeigoamento de competéncias deve ser um processo continuo,
que exige tempo e uma andlise detalhada individual. Esse desenvolvimento ¢ fundamental para
o desempenho profissional e para a vida em sociedade, especialmente diante de um cenario

altamente competitivo.

2.3.1 Competéncias Femininas

Algumas competéncias sio comumente atribuidas as mulheres, como a comunicagao,
empatia, cooperacao e liderancga participativa, evidenciando um estilo de gestao mais relacional
(NOGUEIRA; KUBO, 2013; GORSKA, 2016, apud CE; SEIBERT; CALLEGARO, 2021).
Essa associagdo estd frequentemente a caracteristicas historicamente vinculadas ao papel
feminino no contexto social, como cuidado e aten¢@o. No entanto, muitas dessas competéncias
sdo desvalorizadas no ambiente corporativo, particularmente no contexto de ocupacao de
cargos de lideranga, refletindo estereotipos de género e barreiras estruturais.

Embora pouco valorizadas, as habilidades femininas sdo primordiais frente aos
desafios corporativos. Autores como Cembranel, Floriano e Cardoso (2021) apontam diversas

caracteristicas atribuidas as mulheres como afetividade e sensibilidade, e que sdo fatores
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essenciais para o sucesso corporativo. Essa concepcao reafirma a relevancia dos debates sobre
a inclusdo feminina no ambiente profissional.

No que tange as competéncias técnicas, Feijo (2021) destaca que o crescimento da
escolaridade entre as mulheres tem se mostrado um aspecto relevante. Esse movimento ¢
impulsionado pela necessidade das mulheres de demonstrar sua capacidade para ocupar
determinadas fungdes. Assim, o aprimoramento continuo torna-se uma estratégia de resisténcia
a marginalizagdo em espagos tradicionalmente dominados por homens. Entretanto, o autor
ainda ressalta que, apesar desse avancgo educacional, as mulheres precisam de um esfor¢o ainda
maior para se tornarem reconhecidas dentro das organizagdes.

Outra competéncia frequentemente associada as mulheres ¢ o gerenciamento das
emocodes. Beselga et al., (2023) argumenta que a inteligéncia emocional consiste na capacidade
de entender e saber lidar com as emocdes. Essa competéncia ¢ considerada crucial, pois
contribui para a criagdo de ambientes de trabalho mais colaborativos e, consequentemente, mais
produtivos. Ademais, a inteligéncia emocional desempenha um papel significativo na resolugao
de conflitos, ao aprimorar a comunicagdo, minimizar ruidos e transmitir mensagens de forma
clara e objetiva ao interlocutor, o que resulta em um desempenho superior das equipes.

Por todos esses aspectos, a valorizagdo dessas competéncias e a discussio a respeito
deste tema devem ser assuntos atuais, pois, ¢ de grande relevancia para a promogao da equidade

de género e da participagdo de mulheres no mercado de trabalho.
2.4 Desenvolvimento de carreira

O conceito de desenvolvimento de carreira sofreu transformagdes significativas ao
longo dos anos. As classificacdes socialmente construidas inspiradas e promovidas pela
influéncia abrangente do patriarcado dentro da sociedade, comunidades e familias (OAKLEY,
2010, apud FEIJO, 2021, p. 14) moldaram historicamente a forma como as carreiras foram
estruturadas e percebidas, refletindo-se nas relagdes de poder dentro das organizagdes. No
entanto, essa visdo ¢ contrastada pelo estilo de lideranca feminina que estd diretamente
relacionado a valorizagdo do individuo de forma participativa, onde a estrutura hierarquica
tradicional ¢ deixada de lado (GOMES et al., s.d., p. 125 2022).

Dessa forma, para alcangar um progresso soélido na carreira, ¢ primordial que
determinadas competéncias sejam cultivadas, uma vez que estas sdo fundamentais para a
progressao profissional. No estudo realizado por Desveaux et al. (2023) que analisou os fatores

estruturais que impactam a progressdo de carreira, destaca-se a importancia de promover
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oportunidades para feedback e a garantia do acesso a recursos fundamentais que sustentam o
progresso profissional feminino. Assim, para garantir um crescimento continuo e bem-
sucedido, ¢ fundamental investir no desenvolvimento pessoal, tracar estratégias alcangéaveis
para a carreira, construir relagdes profissionais e fomentar a diversidade no ambiente de
trabalho.

Portanto, o desenvolvimento de carreira deve ser encarado como um projeto de longo
prazo, que requer resiliéncia e uma visao ampla diante das oportunidades e dos desafios que
surgem ao longo da trajetdria profissional (CAMPELO et. al.,2024). Nesse sentido, como
afirma Campelo et. al (2023), ¢ essencial que as organizagdes também sejam vetores dessa

transformagao promovendo ambientes mais inclusivos.

2.4.1 Desafios para o desenvolvimento de carreira das mulheres

A luta pela participagdo feminina no mercado de trabalho ¢ marcada por uma série de
desafios estruturais e culturais que afetam diretamente as oportunidades de crescimento e
consolida¢ao da carreira de mulheres. Entre os desafios identificados na literatura estao
disparidades salariais, auséncia de referéncias e redes de apoio, além do assédio e
desvalorizagao profissional (BESELGA et al., 2023).

A desigualdade salarial ¢ um dos principais desafios enfrentados pelas mulheres.
Embora o Congresso Nacional tenha sancionado a Lei N° 14.611, de 3 de julho de 2023, que
dispoe sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres € homens. Os
dados do governo brasileiro mostram que as mulheres ainda recebem 20,7% menos do que os
homens (2° Relatério de Transparéncia Salarial e Critério Remuneratorios, 2024). Essa
disparidade salarial ndo s6 desmotiva os profissionais, restringindo suas chances de progresso
e valorizacdo, mas também torna mais desafiador atrair e manter talentos femininos nas
organizagdes. Ademais, a entrada das mulheres no mercado de trabalho evidencia um panorama
desigual na distribui¢do das tarefas domésticas, exacerbado pela falta de iniciativas publicas,
como creches e ensino integral, que contribuem para a dupla jornada de trabalho (LOCH,
TORRES, COSTA, 2021). A falta de suporte institucional e familiar, bem como a necessidade
de conciliar carreira e maternidade, impactam diretamente sua qualidade de vida e,
consequentemente, seu desempenho profissional, impedindo que muitas mulheres desenvolvam

suas carreiras de maneira eficaz.
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Outro problema, sdo as violéncias e assédios sofridos no ambiente de trabalho que
frequentemente permanecem ocultos por medo e inseguranca das vitimas. A auséncia de
mecanismos eficazes de amparo nessas situacdes evidencia a necessidade de politicas
corporativas e de uma cultura organizacional pautada no respeito e na igualdade de género. De
acordo com a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT, 2020), a implementacao de medidas
preventivas e canais de denuncia ¢ fundamental para garantir um ambiente profissional seguro
e inclusivo para as mulheres.

Diante o exposto, ¢ fundamental que as empresas atuem em favor da promog¢do da
equidade de género desenvolvendo agdes e implementando politicas relacionadas a esta
tematica. Isso trard oportunidades, diversificagdo no ambiente de trabalho e aumento do
desempenho empresarial, além de assegurar condigdes equitativas para o desenvolvimento de

carreira das mulheres.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A presente pesquisa adota uma abordagem qualitativa, exploratdria e descritiva, com
abordagem quali-quantitativa, uma vez que buscou compreender quais competéncias das lideres
femininas maranhenses de pequenas e médias empresas (PMEs) contribuem para o
desenvolvimento de suas carreiras. A escolha da abordagem qualitativa permite entender os
processos e suas implicagdes dentro do contexto do problema (MALHOTRA, 2001).

Inicialmente, realizou-se uma revisdo bibliografica sistematizada em trés bases de
dados cientificas, sdo elas: Web of Science, Google Académico e SciELO, contemplando
publicagdes no periodo de 2021 a 2024, que abordavam as tematicas de lideranca, lideranca
feminina, competéncias e desenvolvimento de carreira. Esse procedimento possibilitou a
construgdo do referencial tedrico, a delimitacdo do problema de pesquisa, a elaboracao do
instrumento de coleta de dados e o delineamento das categorias analiticas.

O caréater exploratorio justifica-se pela escassez de estudos que relacionem, de forma
sistematizada, competéncias e desenvolvimento de carreira de mulheres em posi¢des de
lideranga no contexto maranhense, ao passo que a natureza descritiva permitiu a caracterizagao
do perfil das participantes e a identificacao de padrdes e relacdes entre as variaveis investigadas
(GIL, 2002).

O questionario obteve 71 respostas, das quais 52 foram selecionadas para compor a
amostra final, conforme os critérios de exclusdao, por meio de amostragem intencional nao
probabilistica. Essa estratégia viabiliza a inclusdo de sujeitos que atendem a critérios
previamente estabelecidos, como experiéncia em funcgdes de lideranca e disponibilidade para
relatar percepgdes e vivéncias acerca do conhecimento treinado (GIL, 2019). A classificacao
do porte empresarial utilizou o numero de empregados, conforme o Anuario do Trabalho na
Micro e Pequena Empresa (2013), e a receita bruta anual segundo a Lei Complementar n°

123/2006.

Quadro 1- Classificacdo porte da empresa por nimero de empregados

Porte Comércio e Servigos Quantidade de Empregados
Microempresa (ME) Até 9 empregados
Empresa de Pequeno Porte De 10 a 49 empregados
Empresa de médio porte De 50 a 99 empregados

Fonte: Adaptado do Anuario do Trabalho na Micro e Pequena Empresa (2013)
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A coleta de dados ocorreu no periodo de 14 de abril de 2025 a 04 de setembro de 2025,
por meio de um questionario on-line, elaborado na plataforma Google Forms, estruturado
conforme o Apéndice A e composto majoritariamente por questdes abertas. O instrumento foi
organizado em blocos tematicos que abrangeram varidveis sociodemograficas, competéncias
técnicas, competéncias comportamentais, competéncias cognitivas, desafios enfrentados e
desenvolvimento profissional.

As respostas discursivas foram sistematizadas em planilha do Microsoft Excel e
submetidas a analise de contetido, conforme Bardin (2011). Inicialmente, realizou-se a leitura
flutuante do material empirico, seguida da definicdo e validagdo das categorias tematicas.
Posteriormente, procedeu-se a codificacdo das unidades de registro, transformar o que ¢
qualitativo em quantitativo, para facilitar ndo s6 a tabulagdo dos dados, mas também sua
comunicacdo (MARCONI; LAKATOS, 2003,). Assim, de acordo com Creswell (2014),
realizou-se a codificacdo tematica e a contagem da frequéncia com que os codigos apareceram.
A partir desse procedimento, as categorias foram transformadas em varidveis dicotdmicas,
apresentando duas alternativas mutuamente excludentes. Neste trabalho, atribuiu-se o valor
“verdadeiro” quando a competéncia, o desafio ou o desenvolvimento profissional era
explicitamente mencionado, e “falso” quando ausente. As categorias analiticas foram

organizadas em eixos como mostra o quadro 2.

Quadro 2- Categorias de analise

Categoria Elementos Identificados
Competéncias Planejamento estratégico; gestdo operacional; gestdo financeira; gestdo de pessoas;
Técnicas dominio de ferramentas; conhecimento do setor.
Competéncias Trabalho em equipe; resiliéncia; proatividade; motivagdo interna; liderancga; inteligéncia

Comportamentais | emocional; gestdo do tempo; empatia; comunicagao; autocontrole; autoconfianga; aten¢ao

aos detalhes.

Competéncias Tomada de decisdo; resolugdo de problemas; organizacao; criatividade; visdo estratégica.
Cognitivas

Desafios Sobrecarga; limitagdo de recursos financeiros; preconceito de género; gestdo de pessoas;
Enfrentados falta de oportunidades; falta de confianca; falta de apoio; dificuldade de gerenciar negécios;

conciliagdo entre responsabilidades profissionais e pessoais.
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Fatores que | Reconhecimento ¢ promogdes; mentorias; impacto nas organizagdes; experiéncia pratica;
impulsionam o | cursos e capacitacdes; confianga; autoaprendizagem; apoio profissional; apoio

desenvolvimento | institucional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

O tratamento dos dados ocorreu de forma integrada em duas dimensdes. Na dimensdo
quantitativa, foram empregadas técnicas de estatistica descritiva, por meio do célculo de
frequéncias absolutas e relativas, utilizando-se fungdes do Microsoft Excel, o que possibilitou
a construcdo de tabelas e graficos de sintese. Na dimensdo qualitativa, procedeu-se a
interpretagdao dos trechos representativos a luz da literatura, buscando identificar padrdes de
sentido, convergéncias e divergéncias entre as narrativas.

Adicionalmente, realizaram-se cruzamentos entre variaveis, tais como cidade e porte da
empresa, faixa etdria e tempo de lideranca e também faixa etaria e tipos de competéncias, com
o intuito de identificar tendéncias e variagdes ao longo da trajetéria profissional das
participantes.

No que se refere aos aspectos éticos, a pesquisa observou os principios da
voluntariedade, confidencialidade e anonimato, com a substituicao dos nomes das participantes

por codigos alfanumeéricos (Al, A2, A3, ...).
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4 RESULTADO DA PESQUISA

4.1 Perfil das participantes

As participantes da pesquisa possuem entre 19 e 54 anos, concentrando-se
principalmente nas faixas de 19 a 29 e de 30 a 39 anos, o que revela um perfil majoritariamente
jovem em posicdes de lideranga, como demonstra o grafico 2.

Grafico 2- Contagem de lideres femininas por idade
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Quanto a escolaridade (grafico 3), observa-se diversidade de niveis de formagao,
porém com predominancia de mulheres com ensino superior completo correspondendo a 38%
das participantes. Apenas 2% possuem somente o ensino fundamental, indicando mulheres mais
qualificadas para a ocupacdo de cargos de lideranca. Esse dado ¢ evidenciado pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), que aponta que as
mulheres representam 59,4% do total de matriculas no ensino superior, equivalendo a

aproximadamente 2,9 milhdes de estudantes (Censo da Educagdo Superior, 2023).
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Grafico 3- Porcentagem de lideres femininas por escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

A pesquisa abrangeu 15 cidades do Maranhdo, com maior participacdo de Sdo Luis
46% e Itapecuru-Mirim 13%. Identificou-se ainda que 78,85% das entrevistadas atuam em
micro e pequenas empresas, distribuidas em setores variados, como gestdo, servi¢os, consumo,

educacgao, estética, alimentacao ¢ bem-estar.
4.2 Competéncias

A apresentagdo dos resultados referentes as competéncias estd estruturada de forma a
atender ao objetivo geral da pesquisa, que consiste em analisar as principais competéncias que
impulsionam o desenvolvimento da carreira de mulheres maranhenses lideres em pequenas e
médias empresas. Inicialmente, os dados estdo organizados e interpretados de acordo com as
trés dimensdes de competéncias investigadas: técnicas, comportamentais e cognitivas. Cada
categoria esta descrita a partir das competéncias mencionadas pelas participantes, evidenciando

sua frequéncia, relevancia e relagdo com o exercicio da lideranca.
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4.2.1 Competéncias Técnicas

Entre as competéncias técnicas mencionadas pelas participantes, destacam-se o
conhecimento do setor ou area de atuagdo como a mais citada correspondendo a 54%,
evidenciando que o dominio do campo de atuagdo ¢ compreendido como fundamental para o
exercicio da lideranca. Essa percepgdo ¢ refor¢ada pela participante A46, ao afirmar:

“Conhecimento do setor e darea de atuagdo, tecnologia e ferramentas digitais”.

O dominio de ferramentas gerenciais também se destacou, conforme a fala da
participante A43: “Dominio de softwares, andlise de dados”, evidenciando a relevancia das
competéncias digitais no contexto organizacional. De forma complementar, a participante A26
ressaltou o dominio técnico especifico ao mencionar: “Dominio de técnicas de confeitaria e

panificagdo”, demonstrando a importancia dos saberes praticos para a gestdo dos negdcios.

As competéncias relacionadas a gestao operacional e a gestdo de pessoas também se
mostraram relevantes, correspondendo ambas a 23% das mengdes. Tal evidéncia ¢
exemplificada pela participante All, que relatou: “Hoje lidero 40 pessoas e estou sempre
buscando conhecer melhor sobre pessoas e como lidar com elas”. Por fim, a gestao financeira
e o planejamento estratégico apresentaram menor incidéncia, 6% e 4%, respectivamente,
embora ja se observa um movimento de valorizacdo dessas competéncias, conforme indicado

pela participante A50: “planejamento estratégico e gestdo de pessoas”.

Esses achados dialogam diretamente com o referencial tedrico de Zarifian (apud
Oliveira & Damian, 2022), que define competéncias técnicas como saberes especificos
necessarios para a execucao eficiente das tarefas. A literatura também destaca que as mulheres
tém buscado cada vez mais qualificacdo formal como forma de legitimar sua atuacdo em
espacos historicamente masculinos (Feijo, 2021), o que se evidencia nos relatos sobre cursos,
dominio técnico e aprimoramento constante. O grafico 4 expoe esses achados de maneira

estruturada.
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Grafico 4- Competéncias técnicas mais mencionadas pelas lideres
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

4.2.2 Competéncias Comportamentais

Observa-se elevada diversidade de competéncias comportamentais entre as
participantes, com destaque para a comunica¢do, mencionada por 56% das respondentes,
abrangendo aspectos como clareza, escuta ativa e oratoria. Esse fato ¢ apresentado pela
participante, ao afirmar: “Comunicagdo eficiente, falar e escrever com clareza e impacto”
(A14).

A empatia também se destacou como competéncia central para a liderancga, conforme
evidenciado nas falas de A18: “A empatia e a comunica¢do me ajudaram a liderar com
proposito” (A18), “Saber ouvir, ter empatia” (A19), “Aprendi a me colocar no lugar do
outro” (A7). Outras competéncias relevantes mencionadas incluem trabalho em equipe,
resiliéncia, inteligéncia emocional, gestdo do tempo, autoconfianca e atengdo aos detalhes,
evidenciando a centralidade das habilidades socioemocionais no perfil das lideres.

Destaca-se, ainda, a interdependéncia entre essas competéncias, conforme relatado
“Para uma boa lideranga precisamos ter uma boa comunica¢do e saber trabalhar em grupo”

(A8) e também “A comunicagdo me ajudou a lidar com meus clientes e a resiliéncia me ajudou
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no meu trabalho” (A47), demonstrando que a articulacdo entre diferentes habilidades
comportamentais ¢ fundamental para a pratica da lideranga.

As competéncias comportamentais mais citadas estdo diretamente relacionadas ao
perfil de lideranca feminina descrito na literatura. Segundo Nogueira & Kubo (apud Cé¢, Seibert
& Callegaro, 2021) e Campelo et al. (2024), as mulheres tendem a adotar estilos de lideranca
mais colaborativos, empatico e orientados ao didlogo, o que fortalece os vinculos e melhora o
ambiente organizacional. A inteligéncia emocional, destacada nos achados, ¢ reconhecida por
Beselga et al. (2023) como uma competéncia fundamental para a resolucdo de conflitos e para
a promoc¢ao de ambientes de trabalho mais saudéaveis. O grafico 5° apresenta essas evidéncias

de forma organizada

Grafico 5- Competéncias comportamentais mais mencionadas pelas lideres
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

4.2.3 Competéncias Cognitivas

As competéncias cognitivas mais mencionadas pelas participantes concentram-se na
tomada de decisdo, que corresponde a 23% das respostas, evidenciando que essa habilidade ¢
percebida como fundamental no exercicio da lideranga. Esse resultado confirma o que Campelo
et al. (2024) apresentam na literatura, destacando que o contexto empresarial contemporaneo
exige lideres capazes de lidar com mudangas rapidas, isso refor¢a a importancia da capacidade
analitica e decisoria. Além disso, as lideres associam o desempenho de suas funcdes a

habilidade de avaliar cendrios, assumir responsabilidades e definir estratégias de forma
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autonoma e assertiva, conforme exemplificado: “Visdo estratégica, tomada de decisdo” (A40)
e “Com o tempo, aprimorei minha tomada de decisdo” (A14).

Em seguida, a resolucdo de problemas e a organizagdo aparecem com 19% cada,
revelando a importancia atribuida & gestdo de desafios cotidianos, ao gerenciamento de
demandas simultdneas e a estruturacdo de processos de trabalho. Essas competéncias sdo
ilustradas pelo relato: “Ter visdo de dono, gerenciar conflitos, gerenciar tempo” (A10),
evidenciando a articulacao entre eficiéncia operacional e pensamento estratégico.

A visdo estratégica representa 12% das mencgdes, indicando que, embora menos citada,
¢ reconhecida como uma competéncia relevante, associada a capacidade de pensar de forma
antecipatoria e sistémica, como destaca: “Visdo estratégica, olhar além do que todos veem”
(A44). Por fim, a criatividade e inovagao correspondem a 8% das respostas, sugerindo que essas
habilidades ainda s3o menos explicitamente valorizadas, apesar de seu potencial estratégico,
conforme exemplificado: “A criatividade e o olhar atento as tendéncias ajudam na cria¢do de
produtos e conteudos que fortalecem a identidade da marca” (A16). O grafico 6 apresenta

esses dados de maneira dinamica.

Grafico 6- Competéncias cognitivas mais mencionadas pelas lideres
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

4.3 Desafios

O grafico 7 evidencia que os principais desafios enfrentados pelas participantes se

concentram na falta de oportunidades 42%, no preconceito de género 37% e nas dificuldades
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relacionadas a gestdo de pessoas 37%, revelando a existéncia de barreiras estruturais ao acesso
e a permanéncia das mulheres em cargos de liderancga. As entrevistadas relataram limitagdes
para crescimento dentro das organizagdes, bem como a necessidade constante de legitimacao

de suas competéncias, reforcando os desafios identificados por Beselga (2023) na literatura.

No que se refere a falta de oportunidades, a lider destaca: “Garantir igualdade de
oportunidades para crescimento e tomada de decisdo” (A18). O preconceito de género também
se manifesta na dificuldade de conquistar credibilidade. Uma das participantes afirmou: “Um
dos principais desafios foi conquistar a confianga, especialmente quando assumi a lideranca
de pessoas mais experientes ou que estavam ha mais tempo no empreendedorismo. Tive que

mostrar, com humildade e consisténcia, que estava ali para somar, ouvir e conduzir com

responsabilidade.” (A16)

Como destacam Silva e Rodrigues (2022) na literatura, o avanco profissional das
mulheres ainda ¢ limitado por estereotipos de género, pela necessidade constante de provar

competéncia e pelo fendmeno do “teto de vidro™.

Situagdes de violéncia e assédio moral também foram relatadas: “Ao longo desses
anos pouco se tem mulheres em posi¢do de lideranga e as que eu conheci sofrem ou ja sofreram
assédio moral, eu ja sofri inclusive na empresa em que atuo, estou em busca de outras
oportunidades de carreira. Acredito que as mulheres sofrem muito mais com a sindrome da

impostora que os homens, isso é o reflexo dessa falta de reconhecimento mesmo.” (A45)

Ainda sobre o preconceito de género essa realidade também ¢ evidenciada no relato de
Karol Barros empreendedora Maranhense proprietaria da Karolicias, em entrevista ao portal G1

Maranhio, ao destacar que:

Tudo o que eu aprendi no empreendedorismo foi apanhando. Eu ja fui tratada diferente
por fornecedores por ser mulher, ja fui enganada e tantas outras coisas sO por ser
mulher. Eu comecei a compartilhar isso nas redes sociais, para que as pessoas
pudessem ver que o caminho pode ndo ser facil, porque fantasiavam sobre essa vida

e achavam que tudo era mais simples e mais facil, o que ndo ¢ (BARROS 2023).

Do mesmo modo, as situagdes de assédio moral relatadas pelas mulheres dialogam
com a abordagem da OIT (2020), que destaca a auséncia de mecanismos eficazes de protecao

e a vulnerabilidade das mulheres em ambientes de trabalho pouco inclusivos
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A falta de confianga em si mesma ¢ de 27% e a falta de apoio 25% também se
destacam, impactando o desempenho e o bem-estar das lideres, como mostra a mencao “Lidar
com diferentes perfis de pessoas e acreditar que eu poderia ser e assumir qualquer

papel.” (A41)

A sobrecarga 15%, aparecem associada a multiplicidade de fung¢des, como descrito:
“Somos mulheres, somos muitas das vezes mde, dona de casa, empreendedora... eu sou tudo

isso.” (A32)

Os desafios relacionados a gerenciar negocios 12% e a conciliagdo 12% foram menos
citados, mas permanecem relevantes. A participante ilustra essa realidade: “Foi ter que da
conta de tudo sozinha no inicio, produzir, criar, atender, fazer o marketing, e resolver tudo no
geral” (A6). Ja os recursos financeiros 4% foram pouco mencionados, indicando que as

principais barreiras estdo associadas a fatores estruturais e organizacionais.

Grafico 7- Desafios enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranga
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

4.4 Desenvolvimento de Carreira

O impacto nas organizagdes € o principal efeito das competéncias no desenvolvimento
de carreira, correspondendo a 73% das respostas, evidenciando que as participantes associam
seu crescimento profissional a capacidade de gerar resultados concretos nos contextos

organizacionais. Essa percepcao ¢ ilustrada em algumas respostas como:
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“as competéncias adquiridas elevaram o nivel do meu negocio, colocando-o em um

patamar de mais reconhecimento e, consequentemente, lucro” (A12)

“fortaleceram minha tomada de decisoes e aumentaram minha capacidade de gerar

resultados consistentes” (A40).

Essas falas dialogama diretamente com Silva e Rodrigues (2022), ao afirmar que as
mulheres evoluiram no campo profissional e ndo sdo mais vistas como talentos de segunda

categoria.

A experiéncia pratica 46% e os cursos e capacitagdes 46% surgem como fatores
igualmente relevantes, refor¢ando a compreensdo do desenvolvimento profissional como um
processo continuo de aprendizagem. Esse movimento ¢ exemplificado com o relato do percurso
por meio de “cursos, podcasts, videos, conversando com grandes lideres” (A4), e por outra
lider, que mencionou “estudos sobre gestdo, comunicagdo para lideres e muita psicoterapia”

(A34), evidenciando a articulagdo entre formacao técnica e fortalecimento socioemocional.

Com menor frequéncia, aparecem a autoaprendizagem 17%, as mentorias 12% e o
apoio institucional 12%, indicando que, embora presentes, esses elementos ainda sdo menos
estruturados nos percursos profissionais das mulhere. O reconhecimento € promogdes 8% ¢ a
confianga 2% foram pouco mencionados.Desse modo, os resultados apresentados no grafico 8
indicam que o avango na carreira das lideres estd fortemente vinculado a pratica, a qualificacao

continua ¢ a capacidade de produzir resultados relevantes.

Grafico 8- Desenvolvimento de carreira
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4.5 Competéncias por Faixa Etaria

A analise por faixa etaria revela uma tendéncia de redugao de valores de competéncias
a medida que aumenta a idade das participantes. As mulheres de 19 a 29 anos apresentam os
maiores niveis médios em todas as dimensdes, sobretudo nas competéncias comportamentais e

cognitivas.

Na faixa de 30 a 39 anos ha uma leve queda nas competéncias comportamentais e
cognitivas, ainda que as competéncias técnicas se mantenham em patamar elevado, sugerindo
maior foco na aplicagdo pratica do conhecimento. Ja entre 40 e 49 anos, observa-se um declinio

mais acentuado em todas as dimensdes.
Grafico 9- Relagdo entre competéncias e faixa etaria
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

4.6 Desafios por faixa etaria

O grafico 10 mostra os desafios mais comuns enfrentados por mulheres lideres em
diferentes faixas etérias, destacando tanto as dificuldades especificas de cada grupo quanto as
barreiras que persistem ao longo de suas trajetdrias profissionais. O preconceito de género
aparece como o maior obstaculo em todas as idades, especialmente entre as mulheres de 50 a

54 anos, consequentemente quem tem mais tempo de lideranga vive ha mais tempo experiéncias
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de discriminacao e resisténcia. Ja a falta de oportunidades ¢ mais relatada entre as mulheres de

30 a 49 anos, um periodo em que muitas buscam crescimento e fortalecimento na carreira.

Quanto aos desafios ligados ao apoio institucional e a autoconfianga, a faixa dos 30 a
39 anos destaca-se, essa mesma faixa também apresenta os niveis mais elevados de sobrecarga.
J4 as dificuldades relacionadas a gestao de negdcios e equipes tornam-se mais evidentes entre
mulheres de 40 a 54 anos, acompanhando o aumento das responsabilidades e a complexidade

das fungdes a medida que avangam na carreira de lideranga.

A conciliag¢do da vida pessoal e profissional ¢ mais impactante para mulheres de 40 a
49 anos, a escassez de recursos financeiros surge como um problema menos relatado, mas
relevante entre as mulheres mais jovens. Dessa maneira, o grafico sinaliza que, apesar das
variagdes por faixa etaria, aspectos como preconceito de género, sobrecarga e restricdo de

oportunidades permeiam e influenciam o percurso das lideres femininas.

Grafico 10- Relagdo entre faixa etaria e desafios
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como proposito analisar quais competéncias das lideres
femininas maranhenses, atuantes em pequenas e médias empresas, contribuem para o
desenvolvimento de suas carreiras. A partir do problema de pesquisa, tornou-se possivel
compreender, de forma clara, como aspectos técnicos, comportamentais e cognitivos se

relacionam com os desafios e trajetorias vivenciadas pelas participantes.

Os resultados obtidos permitiram responder integralmente aos objetivos propostos,
uma vez que foi possivel descrever as competéncias predominantes entre as lideres, identificar
os principais desafios enfrentados e avaliar a relagdo entre tais competéncias e o
desenvolvimento profissional. Assim, as narrativas analisadas evidenciam que as competéncias
desempenham papel decisivo para o crescimento profissional feminino das maranhenses,
especialmente em contextos marcados por barreiras estruturais e preconceitos de género. O
conjunto das andlises mostrou que essas mulheres alcangam progressao na carreira nao apenas
por sua qualificacdo formal ou experiéncia acumulada, mas também pela capacidade de
mobilizar competéncias essenciais para o exercicio da lideranca.

Vale ressaltar que a pesquisa revelou a importancia de compreender a lideranga
feminina para além do contexto individual, considerando os fatores historicos, sociais e
culturais que moldam os percursos profissionais das mulheres. A analise demonstrou que,
apesar dos avangos conquistados, persistem limita¢des ligadas a desigualdade de género, a falta
de oportunidades e as dificuldades estruturais enfrentadas no ambito organizacional. Esses
aspectos reafirmam que o desenvolvimento de carreira feminino permanece atravessado por
dinamicas que extrapolam o desempenho individual, envolvendo fatores sociais, institucionais
e culturais que ainda precisam ser superados.

Embora o estudo tenha alcancado seus objetivos, alguns limites merecem ser
apontados. A pesquisa concentrou-se exclusivamente em mulheres lideres de pequenas e
médias empresas do Maranhdo, o que restringe a generalizagdo dos achados para outros
contextos ou setores. Além disso, por utilizar um instrumento predominantemente discursivo,
parte das percepcdes das participantes pode ter sido influenciada pela subjetividade das
respostas ou por suas experiéncias mais recentes. Esses limites, contudo, ndo comprometem a
relevancia dos achados, mas reforcam a necessidade de aprofundar a tematica.

Em vista disso, sugere-se que pesquisas futuras ampliem o nimero de participantes,

comparem mulheres lideres e ndo lideres, incluam andlises longitudinais sobre o
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desenvolvimento de competéncias ao longo da carreira ou explorem comparativamente outros
estados e portes empresariais. Estudos qualitativos aprofundados, como entrevistas ou grupos
focais, podem ainda revelar particularidades subjetivas da lideranga feminina que ndo emergem
com intensidade em questionarios estruturados.

Em suma, o presente estudo destaca a importdncia de fomentar iniciativas que
promovam o desenvolvimento profissional das mulheres lideres maranhenses, especialmente
em contextos empresariais que exigem liderangas preparadas, estratégicas e sensiveis as
dindmicas humanas. Ao evidenciar competéncias que fortalecem a atua¢do feminina no
empreendedorismo e no ambiente corporativo, e ao identificar desafios que ainda limitam seu
crescimento, a pesquisa contribui para o debate académico e a pratica organizacional,
incentivando reflexdes sobre equidade de género e a construgdo de ambientes mais inclusivos

e desenvolvidos ao fortalecimento das futuras lideres.
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APENDICE A - PERGUNTAS DO QUESTIONARIO DE PESQUISA

Vocé é mulher?

Qual o seu nome?

Qual a sua idade?

Vocé é de onde?

Qual o seu nivel de escolaridade?

Ha quanto tempo vocé ocupa uma posi¢ao

de lideranga?

Qual ¢ o setor de atuacdo da sua empresa

ou da empresa em que vocé trabalha?

Quantos colaboradores sua empresa ou a

empresa em que vocé trabalha possui?

Perfil das Participantes: informacdes

sociodemograficas e profissionais
fundamentais para contextualizar a amostra

da pesquisa

Quais competéncias técnicas vocé considera
essenciais para o sucesso em sua posi¢ao de

lideranga?

Quais competéncias comportamentais vocé
considera mais importantes para o exercicio

da lideranga?

Como vocé desenvolveu essas competéncias

ao longo da sua carreira?

Competéncias: busca identificar quais

habilidades técnicas, comportamentais e
cognitivas sdo consideradas mais relevantes

para o exercicio da lideranga feminina.

Quais foram os principais desafios que vocé
enfrentou ao assumir uma posicdo de

lideranga?

Como lidou com esses desafios?

Desafios Encontrados: explora as principais
dificuldades enfrentadas pelas mulheres ao

assumirem posi¢des de lideranca, bem como
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Quais foram os principais desafios que vocé

as estratégias utilizadas para lidar com esses

enfrentou ao assumir uma posicdo de | obstaculos.

lideranca?

Como lidou com esses desafios?

De que forma as competéncias que vocé Insights e Recomendacdes: aborda

desenvolveu contribuiram para o

crescimento da sua carreira?

Suas competéncias impactam no

desempenho da sua organizacao?

Como vocé acredita que as empresas
podem apoiar melhor o desenvolvimento de

mulheres lideres?

Vocé gostaria de compartilhar alguma
experiéncia ou reflexao adicional sobre o
tema de lideranga feminina e o

desenvolvimento de carreira?

percepcdes das participantes sobre o impacto

de suas competéncias no desempenho
organizacional e no desenvolvimento de suas

carreiras,




