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A contribuição da liderança
feminina nas estratégias de gestão

The contribution of women’s
leadership in management strategies

RESUMO

Baseando-se na evolução e na atuação das mulheres, na sociedade 
em geral, investigar se, no âmbito organizacional, o fenômeno da lideran-
ça feminina é percebido como um diferencial e se contribui para as es-
tratégias de gestão. Trata-se de uma pesquisa qualitativa e interpretativa, 
abordando o perfil feminino em posição de liderança nos diversos seg-
mentos do mercado. Adotou-se como referencial teórico o Interacionis-
mo Simbólico e como referencial metodológico a Grounded Theory (Te-
oria Fundamentada nos Dados), realizada através da leitura de trabalhos 
científicos das bases SCIELO e LILACS e repositórios das Universidades, 
durante agosto/2012 e outubro/2013. Os dados analisados demonstram 
que, de fato, as mulheres tiveram uma evolução em suas trajetórias pro-
fissionais, ocupando espaços outrora dominados pelos homens. As bar-
reiras e os preconceitos continuam a existir em menor proporção; porém, 
talento é talento, independente do gênero. O estudo apresenta um pano-
rama significativo da liderança feminina, deixando claro sua contribui-
ção para o sucesso das organizações.

Palavras-chave: Liderança feminina. Gestão feminina. Participação fe-
minina. Perfil executivo. Modelos de gestão.

ABSTRACT

Based on the evolution and role of women in society in general, to in-
vestigate whether, in the organizational context, the phenomenon of female 
leadership is perceived as a differentiator and contributes to management 
strategies. This is a qualitative and interpretative research, addressing the 
female profile in leadership positions in various market segments. It was 
adopted as a theoretical Symbolic Interactionism and the methodological 
framework Grounded Theory (Grounded Theory). Performed by reading 
scientific bases SCIELO and LILACS work, and repositories of universities 
during July/2011 and novembro/2013. Demonstrate that, in fact, women 
had an evolution in their professional careers, occupying spaces once domi-
nated by men. Barriers and prejudices still exist to a lesser extent; but talent 
is talent, regardless of gender. The study shows a significant panorama of 
female leadership, making clear their contribution to the success of organi-
zations.

Keywords: Women’s leadership. Female management. Female participa-
tion. Executive profile. Management models.
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1 INTRODUÇÃO

Pouco a pouco, as mulheres avançam 
rumo ao topo das organizações. Esse caminho 
se inicia com a inserção da mulher no sistema 
produtivo, considerado um fato privilegiado 
para a análise das transformações que vêm 
ocorrendo com o feminino na modernidade 
(GOMES, 2005, p.8).

A história nos revela, com detalhes, que 
a mulher ingressou efetivamente no mundo do 
trabalho com o surgimento das grandes guer-
ras mundiais. Naquele contexto, os homens 
foram convocados para as frentes de batalha 
e faltou mão de obra necessária nas indústrias 
para dar continuidade à fabricação dos insu-
mos para a guerra - armamento e munições - 
bem como para a economia em geral.

Diante disso, as mulheres, por represen-
tarem a mão de obra disponível no momento, 
ocuparam funções que eram destinadas apenas 
aos homens no mercado produtivo. Também, 
segundo a evolução histórica da humanida-
de, antes da revolução industrial ou ainda nas 
sociedades primitivas, por tradição, questões 
culturais e sociais, cabia às mulheres o papel de 
“rainhas do lar”, ou seja, os cuidados com o ma-
rido e os filhos; enquanto para o homem cabia a 
função de prover o sustento do lar e da família.

Nesse contexto, uma mulher no merca-
do de trabalho era tida como uma exceção e, 
além disso, em sua ficha cadastral era atribu-
ído no campo profissão a descrição “do lar”. 
Finalmente, os tempos mudaram e a realidade 
das mulheres também mudou. Considera-se, 
portanto, que o grande marco para o início 
da inserção feminina no mercado de trabalho 
aconteceu com as I e II Guerras Mundiais, e 
partir daí essa participação não parou mais de 
crescer e se solidificar (TONANI, 2011, p.7). 

Vale também ressaltar que, particular-
mente, no Brasil, durante o século XIX, a mu-
lher teve papel relevante na formação do pensa-
mento republicano, no processo abolicionista 
e em vários momentos de crise da política na-
cional (KANAN, 2010, p.245). No entanto, 
foi somente no século XX que alguns eventos 
contribuíram para o aumento da participação 

feminina no mercado de trabalho. Dentre eles, 
a Revolução Russa, de 1917, é um dos mais 
emblemáticos, visto que tinha como princípio 
programático a igualdade de acesso ao trabalho 
para homens e mulheres (GOMES, 2005, p.4).

Sendo assim, segundo Torreão (2007, 
p.102), “a incorporação das mulheres às ati-
vidades consideradas socialmente produtivas 
mudou o seu posicionamento na socieda-
de, proporcionou autonomia e reforçou sua 
consciência sobre seus próprios direitos. Essa 
mudança influiu para uma significativa trans-
formação social, da família, de valores e dos 
papéis usualmente a elas atribuídos, em espe-
cial, a partir de meados do século XX”. Mas, 
também é verdade que a conquista de espaços 
no mercado de trabalho e, consequentemen-
te, nas organizações, é fruto dos movimentos 
feministas de muitos anos antes, que defen-
diam a transformação da sociedade a partir da 
conscientização, rompendo com as formas de 
dominação do masculino sobre o feminino em 
todas as esferas da vida (MATTOS, 2010, p.31). 
Logo, percebe-se que existe um consenso em 
torno da ideia de que a emancipação feminina 
se dá primeiramente pela emancipação econô-
mica, ou seja, quando a mulher comprova ser 
capaz de prover suas próprias necessidades em 
condição de igualdade com os homens.

Essa é, portanto, também a razão de ser 
do movimento feminista que luta primeira-
mente pela igualdade de direitos e pela eman-
cipação econômica (MATTOS, 2010, p.31). 
Entretanto, já na opinião de Nogueira (2006, 
p.57), “depois de décadas de lutas feministas e 
da inegável evolução nas condições de vida de 
muitas mulheres, é evidente que o seu acesso a 
posições de liderança ou de poder nas inúme-
ras organizações de diferentes domínios ainda 
não é um fato e a possibilidade de mudança 
nesse sentido, pouco segura”.

Todavia, pode-se afirmar que a liderança 
feminina é vista, em seus movimentos e ações, 
com o firme propósito de demonstrar condu-
tas positivas, muitas vezes, inovadoras, que 
buscam não somente a concretização de seus 
próprios interesses, direitos e ideais, ou o reco-
nhecimento de suas reivindicações, mas cons-
titui uma liderança engajada em benefício de 
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todos. Sendo assim, dar-lhes atenção significa 
atuar estrategicamente para o desenvolvimen-
to sustentável (TORREÃO, 2007, p. 101).

O próprio crescimento e as mudanças na 
sociedade atual, com destaque para o aumento 
de serviços globais e de uma política comuni-
cacional mais forte, conferem mais vantagem 
à mulher, visto que os seus talentos naturais e 
capacidades são especialmente requisitados na 
era em que vivemos (TONANI, 2011, p.8). 

Diante deste contexto, é salutar para 
as organizações ter uma maior compreensão 
acerca das posições estilísticas distintas entre 
mulheres e homens, dos seus perfis de lide-
ranças, valores individuais, para que, partindo 
desses pressupostos, possam quebrar paradig-
mas, reduzir barreiras e desigualdades, usu-
fruírem adequadamente das potencialidades 
de cada um e colherem os melhores resultados.

No caso específico desta pesquisa, alguns 
estudiosos observam que ao mesmo tempo em 
que existem semelhanças, também existem fa-
tores para além do gênero que explicam a di-
ferença entre liderança feminina e masculina, 
tais como, o tamanho da organização, a estraté-
gia, o ambiente, a composição do grupo, o gê-
nero majoritário, a tecnologia e a forma da or-
ganização (MOLLER; GOMES, 2010, p. 686).

Outros pesquisadores afirmam que a re-
volução dos sexos está para a mulher hoje assim 
como a revolução industrial esteve para os ho-
mens no século XX. Tais fatos se justificam na 
resposta para a seguinte questão: qual foi o fa-
tor impulsionador daquela Revolução? A com-
petência (ANDREOLI; BORGES, 2007, p.8).

Para além do gênero, soma-se, ainda, o 
posicionamento de alguns autores apontando 
que a maior participação das mulheres nas em-
presas reflete não só um aspecto lucrativo do 
ponto de vista econômico, como também há na 
gestão feminina uma tendência de maior pre-
ocupação com questões éticas, transparência, 
governança corporativa, questões sociais e eco-
lógicas (ANDREOLI & BORGES, 2007, p.8).

Sendo assim, fica claro que “o grande de-
safio para as empresas é conciliar o pragmatis-
mo masculino à diplomacia feminina e obter 
o melhor dos cargos de liderança” (TONANI, 
2011, p.9). Partindo desses pressupostos, po-

de-se afirmar que uma empresa que adota a 
heterogeneidade de gêneros na composição de 
seus cargos de liderança, com certeza, tem uma 
visão mais ampla e complementar do todo, en-
xergando e lidando com as diversas variáveis 
do mercado de forma mais dinâmica e ampla. 

Além disso, é fato que “as mulheres vêm 
provando, a cada dia, sua capacidade e compe-
tência no mercado de trabalho, a despeito das 
possíveis diferenças no estilo de liderança, do 
mesmo modo que os homens vêm mostrando 
não serem infalíveis” (ROCHA-COUTINHO; 
COUTINHO, 2011, p.65).

Para Gomes (2009, p.217), “aos poucos, 
alguns valores femininos começam a ser absor-
vidos pelas companhias, como a valorização 
do relacionamento interpessoal, da coopera-
ção no lugar da competição e o uso de motiva-
ção e persuasão em vez da ordem e do contro-
le”. Alguns autores reforçam essa perspectiva 
alegando que a atuação em cadeias produtivas 
faz com que as organizações desejem cada vez 
mais profissionais com habilidades como o 
poder de negociação a flexibilidade e a capa-
cidade de formar alianças em suas operações.

Tais exigências tornam a atuação da 
mulher mais do que desejável; recomendável, 
uma vez que confluem para as características 
atribuídas ao feminino. Todavia, advertem 
que isso não significa que os homens devam 
ser preteridos, mas que o fundamental nas or-
ganizações contemporâneas é saber conciliar 
características de um e de outro, de forma a 
obterem-se desempenho satisfatório e vanta-
gens competitivas. Afinal, o enfoque de gênero 
torna-se relevante ao propor que tais atributos 
não são determinados pelo sexo, mas constru-
ídos socialmente (MATTOS, 2010, p. 35). 

Sendo assim, Tonani (2011, p.12) cons-
tata que “vem ocorrendo uma quebra de pa-
radigma ao constatarmos que as empresas 
estão em buscas de estratégias que deem res-
postas aos anseios de um mercado cada vez 
mais competitivo ao buscar nas mulheres seu 
novo perfil de liderança”. No mesmo cami-
nho, Jonathan (2003, p.49) complementa que 
“há fortes indícios de que os aspectos da “ges-
tão feminina” transcendem fronteiras cultu-
rais bem como a área de atuação da empresa”.
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O quadro acima confere maior valor à 
heterogeneidade de gênero nas Organizações, 
visto que, na verdade, mulheres e homens se 
complementam. A verdade é que tanto ho-
mens quanto mulheres estão capacitados para 
exercer a liderança e agregar valor às organi-
zações. Ambos podem contribuir com o mer-
cado e um com o outro, para que se tornem 
líderes melhores. (TONANI, 2011, p.13).

Apesar disso, ainda são muitos os entra-
ves existentes para o desenvolvimento iguali-
tário entre as carreiras femininas e masculinas, 
portanto, esse tema será abordado a seguir, 
visto que representam para esta investigação, 
os fatores internos e externos que impactam as 
trajetórias profissionais das mulheres.

No entendimento de Nogueira (2006, 
p.57), “a realidade actual indica [...] que a mu-
dança estrutural representada pela entrada das 
mulheres de diferentes classes sociais nos di-
versos sectores do mundo do trabalho, não é 
suficiente para alterar a função da mulher na 
família nem dá necessariamente origem a uma 
mudança na sua condição social”.

Sendo assim, alguns estudiosos conside-
ram que a dicotomia produção e reprodução 
continua representando a principal barreira 
para a ascensão feminina nas organizações, vis-
to que, culturalmente, a sociedade ainda atri-
bui à mulher o papel de única responsável pelas 

atividades domésticas, dificultando muito a sua 
atuação profissional (MATTOS, 2010, p.25).

Recentemente, em pesquisas realizadas 
para o portal - Tempo de Mulher – as mulheres 
brasileiras apontaram os principais entraves 
ao crescimento de suas carreiras: tripla jorna-
da, modelo de gestão que exige dedicação em 
tempo integral à empresa, tendência feminina 
de não se autopromover, ausência de modelos 
femininos e falta de estímulo ao networking. 

Nessa perspectiva, Mattos (2010, p.24) 
reafirma que “a promoção da igualdade efeti-
va entre homens e mulheres constitui um dos 
principais desafios da gestão contemporânea, 
dadas as barreiras que impedem a ascensão 
das mulheres a cargos diretivos.

2 MÉTODO

O método dessa abordagem se desenvol-
ve em três fases distintas e sucessivas: Coleta 
de dados; procedimentos de codificação ou 
análise dos dados, que se subdivide em: codi-
ficação aberta, codificação axial e codificação 
seletiva; e, delimitação da teoria.

A 1ª. Fase - Coleta de dados - configu-
ra-se como uma discussão teórica, visto que se 
utiliza de toda pesquisa bibliográfica e docu-
mental como técnica de coleta de dados. Vale 

Figura 1 - Diferenças entre os estilos de gestão feminino e masculino.

Fonte: Caliper (2007, p. 35). 
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ressaltar que esta investigação foi realizada por 
meio das ferramentas Biblioteca do Conhe-
cimento Online (BON) e Mendeley Reference 
Manager, nas bases de dados Scielo e LILACS, 
bem como em repositórios institucionais de 
universidades, durante o período de tempo 
compreendido entre os meses de agosto de 
2012 e outubro de 2013.

Nesse sentido, foram selecionados ar-
tigos científicos nas mencionadas bases de 
dados, a partir de palavras-chave como: lide-
rança feminina, gestão feminina, participação 
feminina, perfil executivo, modelos de gestão. 
O avanço numa determinada área de conheci-
mento parte, necessariamente, do conhecimen-
to do estado da arte, ou seja, dos contributos 
que já foram feitos sobre o assunto em análise. 
Buscou-se, então, realizar uma pesquisa bi-
bliográfica ampla, porém seletiva e analítica.

Na 2ª. Fase - Codificação ou Análise dos 
dados - os dados coletados foram codificados 
e categorizados. Em seguida, estabeleceram-se 
as relações entre as diversas categorias obtidas. 
Essa etapa foi composta das seguintes análises:

2.1.	Codificação aberta: é realizada com 
base na leitura atenta do material obti-
do na fase anterior e, a partir das pala-
vras, frases e/ou parágrafos o pesquisa-
dor examina, reflete, compara e formula 
conceitos e atribui palavra/expressões 
que formam os códigos preliminares 
(DANTAS et al., 2009, p. 4).

2.2.	Codificação axial: é o processo no 
qual são relacionados os códigos aber-
tos (categorias e propriedades), por 
meio de uma combinação de raciocí-
nio indutivo e dedutivo. São enfatiza-
das as relações causais (BORGATTI, 
2010, p.3). Na codificação axial, a ma-
triz é constituída pelos seguintes ele-
mentos: fenômeno; condições causais; 
contexto; condições intervenientes; 
estratégias de ação e consequências.

2.3.	Codificação seletiva: é o processo de es-
colha de uma categoria que se considere 
como central. Busca-se estabelecer um 
único enredo em torno do qual todas as 
demais categorias se organizam (BOR-

GATTI, 2010, p.4). A redução das cate-
gorias é o meio de se delimitar a teoria 
emergente e formular a teoria com um 
grupo pequeno de alta abstração, deli-
mitando a terminologia e texto (CAS-
SIANI et al., 1996, p.9). Após a constru-
ção das análises aberta, axial e seletiva, 
foi procedida a análise de frequência de 
cada categoria - Análise Univariada - 
construindo-se um quadro demonstrati-
vo que consolida as relações entre o tipo 
de abordagem e as diversas categorias 
estabelecidas. Essa análise foi agregada 
ao método com o propósito de comple-
mentar a análise qualitativa dos dados. 
Para tal, combinou-se a postura própria 
do método qualitativo para a coleta e 
análise dos dados e a do método quan-
titativo para buscar medir os resultados 
obtidos de forma objetiva.

Finalmente, a 3ª. Fase: Delimitação da 
Teoria: Nessa etapa, foram relacionadas as ca-
tegorias subsidiárias à categoria central. Em 
seguida, essas relações foram validadas e com-
plementadas com os dados necessários ao seu 
refinamento. Trata-se da conclusão da pesqui-
sa. Segundo Dantas et al. (2009, p.5), “Nessa 
fase do processo de codificação, se organiza 
adequadamente todos os códigos, categorias e 
subcategorias emergidas, de forma a evidenciar 
a categoria central que brota da relação desses 
agrupamentos, tornando-se cristalina a expe-
riência vivenciada na perspectiva da constru-
ção do modelo conceitual/teoria substantiva.

3 RESULTADOS

Os resultados obtidos pelo presente es-
tudo originam-se a partir da composição das 
tabelas propostas pelo método da “Grounded 
Theory” ou da Teoria Fundamentada nos Da-
dos, bem como de suas consequentes avalia-
ções e interpretações. A 1ª fase da Coleta dos 
Dados consolidou-se, portanto, pelo pensa-
mento da literatura atual existente acerca do 
movimento de inserção da mulher nos diver-
sos setores do mercado laboral e da sociedade 
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até o reconhecimento da importância desse 
fenômeno para a efetiva e forte liderança femi-
nina no meio empresarial, dentre outros. Sen-
do assim, trata-se do propósito principal deste 
estudo fundamentado na extensa bibliografia 
consultada, no conhecimento do estado da 
arte e nos relevantes contributos feitos sobre o 
tema em estudo – a liderança feminina.

Para a concretização da 2ª fase – Codifi-
cação ou análise dos dados – foram observadas 
seguintes etapas: A Codificação Aberta com os 

constructos sobre a evolução da participação 
feminina no mercado de trabalho até o reco-
nhecimento de sua liderança – e que consta 
como Anexo I deste estudo.

Nessa etapa, foram identificados 418 
constructos, que foram organizados em 33 
categorias diferentes, que, por sua vez, foram 
organizadas conforme as competências a que 
se referiam, e que consta no anexo II. O gráfico 
abaixo mostra a distribuição dos constructos 
em cada uma das competências consideradas: 

Gráfico 1 - Distribuição dos constructos por competência.

Fonte: Autora.

Observamos que os aspectos mais va-
lorizados pelos autores pesquisados, ao tratar 
do tema liderança feminina, são atinentes ao 
ambiente onde essas mulheres se inserem (en-
torno), habilidades (como fazer) e atitudes que 

se referem à motivação (em fazer), ou seja, os 
desafios que as motivam. Detalhando a com-
petência entorno, observa-se que 78,05% dos 
constructos levantados estão distribuídos em 
apenas três categorias, conforme tabela abaixo:

Tabela 01 - Distribuição de categorias na competência Entorno

Continua.
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Primeiramente, os resultados demons-
tram que, de fato, as mulheres tiveram uma 
evolução em suas trajetórias profissionais e na 
sociedade, ocupando espaços outrora apenas 
dominados pelos homens. As barreiras e os pre-
conceitos continuam a existir, embora em me-
nor proporção; e a tendência é que sejam supe-
rados e que fiquem cada vez mais no passado, 
pois talento é talento, e independe de gênero.

Por outro lado, as organizações estão ado-
tando políticas mais flexíveis de modo a permi-
tir que as mulheres possam cumprir a concilia-
ção de suas tarefas profissionais e domésticas, 

reduzindo, inclusive, as barreiras de gênero.
A pesquisa evidencia também que as 

mulheres estão investindo fortemente em sua 
formação, superando os homens nesse quesito, 
visto que já são maioria nas Universidades, no 
sentido de se prepararem cada vez mais para 
o mercado extremamente competitivo e como 
forma de provarem efetivamente suas compe-
tências.

Já com relação à competência Habilida-
de, 79,39% dos constructos se distribuem em 
três categorias apenas, conforme consignado 
na tabela 02:

Continuação

Fonte: Autora.

Tabela 02 - Distribuição de categorias na competência Habilidade

Continua.
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Confirma-se a importância da liderança 
feminina pela sua eficácia e forma de condução 
das pessoas. Destaca-se um estilo mais inclu-
sivo, relacional, participativo, mostrando que 
as mulheres se utilizam de uma comunicação 
mais assertiva para expor as estratégias, metas 
e valores organizacionais, além de inteligên-
cia emocional, habilidade de relacionamen-
to e competência para o trabalho em equipe, 
pelo poder de envolvimento, convencimento e 

persuasão que facilita a comunicação e nego-
ciação com parceiros estratégicos. As mulhe-
res apresentam uma postura mais empática, 
flexível, receptiva e aberta a novos conheci-
mentos – características fundamentais para o 
desenvolvimento do trabalho em equipe com 
foco nos resultados. Do mesmo modo, deta-
lhando a competência Atitude, verificamos 
que 85,71% dos constructos estão distribuídos 
em três categorias, conforme tabela 03:

Ao analisar esses resultados, observa-
-se que as mulheres demonstram ser ousadas 
tanto para pôr em prática ideias ou projetos 
inovadores em sua liderança, gestão como 
executivas ou ainda como empreendedoras. 
Também é fato que a realidade hoje nos aponta 
mulheres empreendedoras tanto por necessi-
dade, quanto por oportunidade. Porém, nesse 
segmento, as mulheres têm alcançado exce-
lentes resultados financeiros e operacionais, o 

que representando esse caminho um horizon-
te promissor para a liderança feminina. Além 
disso, destaca-se na liderança feminina um 
elevado senso de urgência, responsabilidade 
social, cooperação e foco nas pessoas. Obser-
vou-se também, que considerando todas as ca-
tegorias em conjunto, 80,86% dos constructos 
estão distribuídos em apenas nove das 33 cate-
gorias apuradas inicialmente, conforme tabela 
que se segue:

Continuamos.

Fonte: Autora.

Tabela 03 - Distribuição das categorias pela competência Atitude

Fonte: Autora.
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Então, a partir do quadro acima foi 
construída a Matriz de Codificação Axial. A 
Codificação Axial consolidou as relações exis-
tentes entre a várias categorias, classificando 
os vários constructos formulados pelos auto-

res pesquisados, conforme matriz do modelo 
com seus relevantes enfoques: fenômeno, rela-
ções causais, contexto; condições intervenien-
tes; estratégias de ação e consequências. Esse 
processo pode ser observado na tabela abaixo:

Na etapa da Codificação Seletiva, identi-
ficou-se a questão da liderança e da liderança 
feminina como a categoria central (o fenôme-
no em estudo) e as demais como sendo as cate-
gorias subsidiárias, pontuando-se as categorias 
de maior relevância para a pesquisa, conforme 
consignado no quadro V acima. Concluindo, 
na terceira fase, delimitação da teoria, perce-
beu-se, à luz dos dados consolidados, que a 

evolução do comportamento feminino na so-
ciedade e nas organizações constituiu a causa 
da liderança feminina nos moldes como se 
apresenta nos dias atuais.

Todavia, a liderança feminina ainda apa-
rece moldada por preconceitos, discriminação 
e desigualdade entre mulheres e homens, di-
versidade dos papeis assumidos por mulheres, 
assim como pela sua própria capacidade, inte-

Fonte: Autora.

Tabela 04 - Distribuição dos constructos por categoria

Tabela 05 - Relações entre a Categoria Central e as Categorias 
Subsidiárias

Fonte: Autora.
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ligência e habilidade para conciliar, harmoni-
zar e integrar pessoas. Apesar disso, a liderança 
feminina influencia o atual modelo de gestão 
adotado pelas organizações, que buscam o em-
prego das mulheres como estratégia de gestão, 
assim como também fomenta, fortemente, o 
empreendedorismo, com suas características 
de ousadia e determinação.

4 CONCLUSÃO

Notadamente, à luz da pesquisa realiza-
da, pode-se afirmar que, cada vez mais, as mu-
lheres se inserem no mercado de trabalho ou 
no universo empresarial e mostram seu poder 
de liderança. Tal postura permite que as mu-
lheres se firmem como profissionais de suces-
so – ora como empresárias, empreendedoras, 
políticas, gestoras, educadoras, médicas dentre 
outras carreiras – reduzindo, dessa forma, seu 
amadorismo na administração das Organiza-
ções e nos demais setores da sociedade. Toda-
via, sabe-se que, inegavelmente, ainda há mui-
tos desafios e paradigmas a serem superados.

Entretanto, este estudo apresentou um 
panorama importante da evolução da partici-
pação da mulher e da moderna liderança fe-
minina, deixando claro que se foi o tempo em 
que a imagem de uma organização de sucesso 
estava diretamente vinculada ao triunfo de um 
homem empreendedor. É bem verdade que a 
natureza impôs à mulher o fardo mais pesa-
do da procriação e criação dos filhos, porém, 
em contrapartida, essa combinação de fatores 
a torna, naturalmente, mais forte e guerreira. 

Além disso, a elevada escolaridade das 
mulheres nos dias atuais configura-se como o 
fator principal na busca pela mudança de ce-
nário e aumento da presença feminina nos di-
versos segmentos da sociedade. Também a ha-
bilidade de realizar várias atividades ao mesmo 
tempo, ou seja, a multifuncionalidade, confere 
às mulheres a capacidade de conciliar e de de-
sempenhar várias missões e papéis com êxito.

A pesquisa revelou ainda que as Organi-
zações passaram a adotar o modelo estratégico 
de gestão das pessoas, favorecendo o surgi-
mento da liderança feminina. O fato é que a 

sociedade em geral não pode mais prescindir 
do valor dessa liderança.

Fica claro que a liderança feminina re-
presenta um diferencial na gestão das organi-
zações, embora persista a necessidade de um 
olhar diferenciado para o tema, bem como a 
utilização de modelos de gestão mais flexíveis 
e voltados para as pessoas nas Organizações. 
Além disso, a relevância e os objetivos desta 
pesquisa nos motivam ao avanço do conheci-
mento científico nessa problemática. A mulher 
é realmente vocacionada e está preparada para 
a nova modalidade de gerar riqueza.

Todavia, faz-se necessário maior ênfa-
se acadêmica em torno deste tema, visto que 
a economia atual demanda cada vez respos-
tas para os problemas de escassez de talentos 
e líderes, e as mulheres representam mais da 
metade da força de trabalho mundial e conse-
guem com suas competências e conhecimento, 
não competir com os homens, mas comple-
mentá-los, causando uma grande revolução 
positiva no meio empresarial e na sociedade 
como um todo.
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