
  
    1 INTRODUÇÃO


    Falar sobre corporativismo é tocar em um tema sensível em que as diferenças são evidenciadas e as semelhanças são percebidas. O alinhamento de interesses de determinados setores reflete o estilo de liderança adotado e, com ela, a sua cartela de crenças e de valores aprendidos ao longo dos anos: uma concepção familiar, patriarcal e social materializada em arquiteturas profissionais.


    Diferenças percebidas não raro desprovidas de métricas objetivas para tal distinção, conforme buscado em sede constitucional. Uma violação de direitos que, em sua maioria, pelo estigma da normalidade, acaba sendo aceitável por uma convenção implícita e irrazoável por parte das organizações, como se fosse uma extensão da estrutura social familiar.


    Lealdades inconscientes a um sexo predominante conferem o tom da cultura organizacional. São ações e comportamentos direcionados a uma pretensa hegemonia masculina em detrimento do capital humano feminino. Razão pela qual poucos são os estímulos e/ou as políticas voltadas para a ascensão profissional de mulheres, em especial, para cargos estratégicos e de comando.


    Uma resistência, não raro, desprovida de qualquer razoabilidade, na medida em que potenciais talentos não são retidos simplesmente por receio da perda de poder. Ademais, a prática e o empirismo demonstram que nem sempre tal comportamento conservador ao extremo significa a adoção da melhor decisão de reflexo sistêmico organizacional. Profissional deve ser valorizado independentemente do sexo.


    Superadas essas premissas, o que se tem é um novo horizonte em que potenciais lideranças devem ser estimuladas. Mulheres têm alcançado patamares de destaque em suas carreiras ao quebrar estigmas sociais e etiquetamentos do que seria de atribuição profissional de determinado sexo. Um bem-vindo rompimento aos padrões comportamentais corporativistas.


    1.1 JUSTIFICATIVA E OBJETIVOS


    A primeira reflexão reside na existência de padrões comportamentais corporativistas e em uma pretensa proteção de seus integrantes. É o valor da lealdade empregado em uma perspectiva reducionista para o abrigo e conforto de determinado sexo. Consequência percebida nos estilos de liderança, no engajamento e na construção de vínculos, rasos ou não, com os colaboradores.


    Uma inquietação acadêmica para os primeiros problemas da pesquisa: haveria uma inserção da informalidade do conceito de brodagem para o âmbito organizacional? Até que ponto as lealdades inconscientes a um determinado sexo beneficiariam a organização para o atingimento do seu propósito? Haveria uma cultura organizacional marcada por traços comportamentais capazes de influenciar no estilo de liderança?


    Em um olhar mais aprofundado, há a verificação da segregação profissional feminina. Poucos são os cargos de liderança comandados por mulheres, seja em nível horizontal, seja em nível vertical da hierarquia. Uma afirmação utópica ou uma realidade não enfrentada com a devida seriedade? Motivo para uma segunda inquietação.


    Assim sendo, novos problemas da pesquisa surgem quanto a essa questão: haveria justificativa razoável para essa divergência? A falta de oportunidade para mulheres ascenderem em cargos de liderança reside no campo do empirismo? O subjetivismo como critério para promoção e retenção de talentos prevalece diante dos elementos objetivos e razoáveis independentemente do sexo?


    O desconforto cognitivo busca o equilíbrio. É deixar a polaridade dos discursos tendenciosos para tornar efetiva a igualdade entre os sexos, um olhar tão clamado em sede acadêmica. É demonstrar a relevância de um profissional qualificado, em suas competências técnicas e emocionais, com o seu selo de autenticidade, sem importar o seu sexo.


    Desta feita, o objetivo geral deste estudo é demonstrar a necessidade da desconstrução de padrões comportamentais corporativistas. De forma específica, os objetivos são: apresentar características do corporativismo; demonstrar a influência de comportamentos setorizados no estilo de liderança; identificar os entraves para a ascensão da liderança feminina e mapear os marcos de identidade do feminino na liderança.

  


  
    2 METODOLOGIA


    O estabelecimento de uma linha raciocínio é fundamental para discorrer sobre a problemática. O presente trabalho será desenvolvido com o respaldo técnico-científico disponível em áreas afins por meio de literatura voltada para a temática. Um processo desafiador de investigação do conhecimento de caráter exploratório e de marco de qualidade (Marconi e Lakatos, 2007; Alyrio, 2009).


    Em termos de método, a pesquisa é descritiva, exploratória e com abordagem qualitativa. Materializa-se o respaldo teórico através da compreensão e análise de produções científicas sobre o tema, além de entrevista como instrumental para coleta de dados e de informações para uma percepção prática.


    Ademais, por ser uma pesquisa bibliográfica, carrega uma liberdade maior na construção de saberes e de reflexões. Nesse sentido, assegura Gil (2008, p. 50) que “reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenômenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente”.


    No segmento teórico, como integrantes da revisão de literatura, há três eixos elucidativos. O primeiro versa sobre a influência da cultura organizacional na gestão dentro da perspectiva da liderança comportamental. Em seguida, aborda-se a cultura do corporativismo e a chamada brodagem organizacional. Por fim, há as competências comportamentais para um líder e as características masculinas e femininas.


    Em seguida, há o levantamento de dados, oportunidade em que se reforça a metodologia utilizada através do instrumento de pesquisa, a saber, uma entrevista via videoconferência. Perguntas de tópicos abertos, cujo modelo se encontra no Apêndice A, foram feitas com o objetivo de extrair das entrevistadas suas experiências como líderes, os desafios, as competências necessárias para uma liderança de vanguarda. A ideia é identificar a congruência dos marcos teóricos com a vivência prática.


    O tópico subsequente representa a análise propositiva, momento em que os marcos de identidade do feminino e suas vantagens na liderança corporativa são apresentados. Uma visão prática cujas impressões foram extraídas das entrevistas feitas com mulheres que conseguiram romper as barreiras históricas e chegaram a altos postos em suas carreiras. Eis uma minibio das entrevistadas:


     Flavia Maciel. Advogada ambiental, pedagoga, empresária do ramo de marcenaria e candidata a deputada federal pelo estado do Maranhão;


     Giulianna Carbonari. Presidente da Must University. Publicitária, especialista em marketing educacional, administração de marketing, mestre em novas tecnologias e com uma experiência de 25 anos na área de marketing educacional.


     Karla Matos. Juíza de direito do estado do Maranhão. Trabalha atualmente na vara de combate a crimes contra crianças e adolescentes, além de acumular outras varas e competências. É doutoranda pela Universidade de Lisboa em Direito Internacional e Europeu.


     Maria Augusta de Andrade Ribeiro. Coronel da Polícia Militar do Maranhão. Trabalhou em várias unidades da capital, nos batalhões de choque, rádio patrulha, BPTRAN, cavalaria, depois foi para o Comando de Policiamento Diário da capital.


     Raíssa Rossiter. Socióloga, mestre e PhD em administração. Trabalhou durante 27 anos no SEBRAE. Atuou por 3 anos na Confederação Nacional da Indústria (CNI). Foi professora de instituições de ensino superior no país e candidata a deputada distrital.


     Welinne Coelho. Juíza de direito do estado do Maranhão. Trabalha em uma vara mista, inclusive de competências de violência doméstica, de criminal e de cível. Possui 12 anos de magistratura e 19 anos de serviço público.

  


  
    3 REVISÃO DE LITERATURA


    3.1 A INFLUÊNCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA GESTÃO: UMA LIDERANÇA COMPORTAMENTAL


    Um dos terrenos mais arenosos dentro de qualquer organização repousa sobre a liderança. É ela que dará o tom de processos, de gestão, da métrica em si em termos de engajamento da própria equipe. Em certa medida, nela reside o manto de determinar, inclusive, os comportamentos organizacionais, sejam eles progressivos, sejam eles agregativos, sejam eles seccionados.


    Isso significa que os líderes inevitavelmente melhoram ou complicam a vida das pessoas que o seguem. Onde quer que exista um bom líder, a equipe melhora, a organização melhora, o departamento ou a divisão melhora. E onde houver um mau líder, todo mundo que recebe a influência dessa pessoa passará por uma situação muito difícil. A liderança pode fazer qualquer empreendimento melhorar ou piorar (Maxwell, 2008, p. 90).


    Olhar para o papel exercido pela liderança não é apenas verificar o quanto financeiramente se aufere, mas sim compreender o tamanho da sua influência sobre todo o corpo institucional. É ter um senso de chamado muito maior do que simplesmente mandar ou delegar, uma vez que tal comportamento não oferece a métrica suficiente para mensurar resultados constantes de valor (Mandelli, 2018).


    É conseguir trazer edificação à vida dos seus colaboradores, sejam eles de qual segmento hierárquico for (Maxwell, 2008), através da desconstrução da bagagem profissional. O conceito dessa bagagem foi determinado por Mandelli (2018, p. 51) como “o conjunto de crenças e práticas que impede a assimilação de novos conceitos”.


    Em verdade, o líder consegue ser uma fonte de inspiração e de motivação para todos que o cercam, além de despertar o melhor de cada pessoa. Argumenta, nesse sentir, Goleman (2018, p. 17): “quando tentamos explicar o motivo de eles serem tão eficientes, falamos de estratégia, visão ou ideias poderosas. Mas a realidade é bem mais básica: grandes líderes lidam com as emoções”.


    É ter uma visão para além do alcance e conseguir compreender a repercussão e o impacto, sobremodo o emocional, de suas ações e de suas omissões. Uma perspectiva macro de vital importância, haja vista que qualquer fragilidade vivenciada pelo líder, enquanto tal, refletirá na sua atitude e nas suas decisões (Maxwell, 2008). A dúvida, então, é saber qual o preço a pagar e se há disposição para isso.


    O líder perde o direito de falar mal da empresa. Falar mal da empresa significa falar mal do que ele mesmo representa e não faz o mínimo sentido. O líder perde o direito de falar mal de pares e outras áreas da empresa. Quando ele faz isso, influencia as equipes de baixo a fazerem o mesmo e joga gasolina na fogueira. Claro que ele pode criticar e discutir problemas com outros pares e outras áreas, mas sempre com o cuidado de essas áreas estarem presentes e, de preferência, sem as equipes de baixo presentes. O líder perde o direito de estar sem energia, desanimado e sem vontade. Quando o líder se senta, a turma se deita. O líder como exemplo precisa estar sempre de pé e demonstrando energia. Claro que liderar cansa e, muitas e muitas vezes, desanima. O que fazer? Basta não aparecer cansado. Dê uma volta, saia de cena por um tempo, busque algo que recarregue antes de voltar à luta (Mandelli & Loriggio, 2016, p. 32-33).


    Há de se falar, portanto, de possível humanidade liderativa? Defende Teixeira (2022) que o liderar não significa tão somente obediência aos rigorismos institucionais, tampouco ser a pessoa responsável por devolutivas. É, segundo Mandelli & Loriggio (2016), também um exemplo a ser seguido e um instrumento de resultados constantes, ainda que isso cause dores pelas quebras de padrões clássicos comportamentais.


    É abraçar tendências de gestão voltadas para resultados duradouros que, segundo Mandelli & Loriggio (2016, p. 37), “são os ‘desafios de cabeça’: gerar novas soluções, estimular o raciocínio e experimentar novos modelos”. É nutrir o mínimo de sensibilidade para também alcançar o ser humano por trás do papel por ele exercido e extrair dele características relevantes para a sua melhor contribuição liderativa.


    No mesmo sentido, defende Brown (2021) a necessidade de se encontrar líderes mais desbravadores e culturas não reféns do comodismo. Uma coragem, segundo a autora, como reflexo de um comportamento em si e não tão somente uma atitude a ser nutrida e


    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    3.2 CULTURA DO CORPORATIVISMO: A BRODAGEM ORGANIZACIONAL


    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    
      
        

        

        
      

      
        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        


        
          	
            
          

          	
            
          

          	
            
          
        

      
    


    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    3.3 COMPETÊNCIAS COMPORTAMENTAIS PARA UM LÍDER: CARACTERÍSTICAS MASCULINAS E FEMININAS


    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    
  


  
    APÊNDICE A


    
      
        
      

      
        
          	
            INSTRUMENTO DE PESQUISA: ENTREVISTA VIA VIDEOCONFERÊNCIA


            FINALIDADE: VERIFICAR A CONGRUÊNCIA DOS ARGUMENTOS TÉORICOS COM A PRÁTICA


            ENTREVISTADAS: MULHERES EM CARGO DE LIDERANÇA


            ROTEIRO DE PERGUNTAS:


            1. Nome e atual cargo.


            2. Breve relato da sua trajetória profissional.


            3. Como foi o seu primeiro dia no cargo significativo de liderança?


            4. Teoria e prática: quais os principais desafios enfrentados?


            5. Quais os desafios de uma liderança atual, seja masculina, seja feminina?


            6. Na sua visão, quais seriam as competências esperadas de um líder?


            7. Sucesso: o que significa para você?
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