UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS
CURSO DE ADMINISTRACAO

PATRICIA FRANCA RODRIGUES

LIDERANCA FEMININA: os principais desafios enfrentados por mulheres que ocupam

cargos de lideranca em Sao Luis-MA

Séo Luis
2024



PATRICIA FRANCA RODRIGUES

LIDERANCA FEMININA: os principais desafios enfrentados por mulheres em cargos de

lideranca em Sao Luis-MA

Trabalho de concluséo de curso, na modalidade de artigo,
apresentado como requisito para obten¢do do titulo de
Bacharel em Administragdo da Universidade Federal do
Maranhdo - UFMA.

Orientador: Rosangela Maria Guimardes Rosa

Sao Luis
2024



Rodrigues, Patricia Franca.

Lideranga feminina: os principais desafios enfrentados por
mulheres em cargos de lideranca em S&o Luis-MA/ Patricia Franca
Rodrigues. — 2024.

28 f.

Orientador(a): Rosangela Maria Guimardes Rosa
Trabalho de Concluséo de Curso (Graduacgéo, Artigo) - Curso de
Administracdo, Universidade Federal do Maranhdo, Séo Luis, 2024.

1. Lideranga feminina. 2. Desafios. 3. Carreira. . Rosa, Roséngela
Maria Guimardes. 1. Titulo.




PATRICIA FRANCA RODRIGUES

LIDERANCA FEMININA: os principais desafios enfrentados por mulheres que ocupam

cargos de lideranca em S&o Luis-MA

Trabalho de concluséo de curso, na modalidade de artigo,
apresentado como requisito para obten¢do do titulo de
Bacharel em Administragdo da Universidade Federal do
Maranhdo - UFMA.

Aprovado em: 13/09/2024.

BANCA EXAMINADORA

Prof.2 Rosangela Maria Guimarées Rosa (orientadora)
Dr.2 em Saude Publica

Universidade Federal do Maranhéo

Prof.2 Aline Alvares Melo
Dr.2 em Administracéo

Universidade Federal do Maranhdo

Prof.2 Carla Emilia Amaral Ferreira
Me.2 em Educacéo e Pedagogia Profissional

Universidade Federal do Maranhdo



Dedico este trabalho as mulheres da minha
vida: minha avé Imaura, que sempre nutriu 0
sonho de aprender a ler e me inspirou a chegar
até aqui; a minha mae Marinete; e minha irma

Milena. Vocés me inspiram e me encorajam.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Jeova por me permitir chegar até aqui, e por ter sido auxilio
presente em toda a minha trajetéria de vida e académica.

Agradeco o apoio dos meus pais, Marinete e Jodo que ndo me mediram esforgos para
que eu tivesse acesso a Universidade, mesmo morando no Interior. Agradeco as oracOes de
minha mée e o cuidado de meu pai.

Minha irma Milena, que sempre esteve do meu lado para tudo e que sempre torce e ora
por mim.

Agradeco ao meu marido, Valdiney por acreditar em mim e por cuidar de mim com
amor.

As minhas amigas, que a UFMA me deu, Emanuelly, Luana e Andressa que tornaram a
caminhada mais leve e divertida.

Agradeco também a minha professora, orientadora e amiga, Rosangela pela
disponibilidade e atengdo no auxilio a este trabalho.

Aos meus avls Imaura e Manoel

Muito obrigada!



“As mulheres pertencem a todos os lugares

onde as decisdes estdo sendo tomadas. N&o

deveria ser que as mulheres sejam a exce¢ao”
Ruth Bader Ginsburg, 2015



RESUMO

O trabalho se insere no contexto da lideranca feminina, com foco nos desafios enfrentados por
mulheres lideres ao conciliar multiplas funcGes e demandas. O objetivo foi identificar os
desafios e dificuldades enfrentadas por essas mulheres para equilibrar suas responsabilidades
profissionais e pessoais. A pesquisa utilizou uma abordagem qualitativa, aplicando um
questionario semiaberto como instrumento de coleta de dados. A amostra foi composta por 11
mulheres em cargos de lideranga, tanto em empresas publicas quanto privadas localizadas em
Sao Luis-MA. Os dados foram analisados através da categorizacao de respostas e confrontacdo
com a literatura. Os resultados revelaram que os principais desafios estdo relacionados a gestao
do tempo, superacdo a preconceitos de género e a necessidade de equilibrar demandas
familiares e pessoais com as demandas de trabalho. Conclui-se que apesar dos obstaculos
encontrados, as lideres demonstram resiliéncia ao desenvolver mecanismos para equilibrar
maltiplas responsabilidades e superar preconceitos. No entanto, evidencia-se a necessidade da
articulacdo de politicas organizacionais mais inclusivas e de maior apoio institucional para

minimizar os desafios enfrentados.

Palavras-chave: Lideranca feminina; Desafios; Carreira.



ABSTRACT

This work is set in the context of female leadership, focusing on the challenges faced by women
leaders in balancing multiple roles and demands. The objective was to understand the
challenges and difficulties these women face in balancing their professional and personal
responsibilities. The research employed a qualitative approach, using a semi-structured
questionnaire as the data collection instrument. The sample consisted of 11 women in leadership
positions, both in public and private companies located in Sdo Luis-MA. The data were
analyzed through the categorization of responses and comparison with the literature. The results
revealed that the main challenges are related to time management, overcoming gender biases,
and the need to balance family and personal demands with work demands. It is concluded that
despite the obstacles encountered, leaders demonstrate resilience by developing mechanisms to
balance multiple responsibilities and overcome biases. However, there is a clear need for more
inclusive organizational policies and greater institutional support to minimize the challenges

faced.

Keywords: Female leadership; Challenges; Career.
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LIDERANCA FEMININA: os principais desafios enfrentados por mulheres que
ocupam cargos de lideranca em Sédo Luis-MA ?

Patricia Franca Rodrigues 2
Roséangela Maria Guimaraes Rosa ®

Resumo: O trabalho se insere no contexto da lideranca feminina, com foco nos desafios enfrentados por mulheres
lideres ao conciliar multiplas fun¢des e demandas. O objetivo foi identificar os desafios e dificuldades enfrentadas
por essas mulheres para equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais. A pesquisa utilizou uma
abordagem qualitativa, aplicando um questionario semiaberto como instrumento de coleta de dados. A amostra foi
composta por 11 mulheres em cargos de lideranca, tanto em empresas publicas quanto privadas localizadas em
Sao Luis-MA. Os dados foram analisados através da categorizagdo de respostas e confrontagdo com a literatura.
Os resultados revelaram que os principais desafios estdo relacionados a gestdo do tempo, superagdo a preconceitos
de género e a necessidade de equilibrar demandas familiares e pessoais com as demandas de trabalho. Conclui-se
gue apesar dos obstaculos encontrados, as lideres demonstram resiliéncia ao desenvolver mecanismos para
equilibrar maltiplas responsabilidades e superar preconceitos. No entanto, evidencia-se a necessidade da
articulagdo de politicas organizacionais mais inclusivas e de maior apoio institucional para minimizar os desafios
enfrentados.

Palavras-chave: Lideranca feminina; Desafios; Carreira.

Abstract: This work is set in the context of female leadership, focusing on the challenges faced by women leaders
in balancing multiple roles and demands. The objective was to understand the challenges and difficulties these
women face in balancing their professional and personal responsibilities. The research employed a qualitative
approach, using a semi-structured questionnaire as the data collection instrument. The sample consisted of 11
women in leadership positions, both in public and private companies located in Sdo Luis-MA. The data were
analyzed through the categorization of responses and comparison with the literature. The results revealed that the
main challenges are related to time management, overcoming gender biases, and the need to balance family and
personal demands with work demands. It is concluded that despite the obstacles encountered, leaders demonstrate
resilience by developing mechanisms to balance multiple responsibilities and overcome biases. However, there is
a clear need for more inclusive organizational policies and greater institutional support to minimize the challenges
faced.

Keywords: Female leadership; Challenges; Career.

1 INTRODUCAO

Durante o século XIX a sociedade estava organizada de maneira em que era possivel
observar nitidamente a divisdo entre as esferas publica e privada. Aos homens cabia o papel de
representante da esfera publica, enquanto provedor da familia, e & mulher a esfera privada,
enquanto responsavel pela administracdo do lar e do ambiente familiar, bem como pelo cuidado
e educacdo dos filhos. Baseada nessa dicotomia, se estabeleceu a divisdo sexual do trabalho,
que solidificou socialmente os homens como provedores e as mulheres em condi¢do de
cuidadoras (Sousa; Guedes, 2016).

Com as mudangas nos cenarios socioecondémicos e a flexibilizacdo das fronteiras do
mundo produtivo e reprodutivo, as mulheres foi dada a possibilidade de adentrar no campo
produtivo. Porém, este avanco ndo possibilitou as mulheres uma revisdo dos moldes privados
anteriormente atribuidos a elas. Isso significa que embora tenham adentrado no mundo do
trabalho remunerado, a elas também recaem majoritariamente o cuidado dos filhos e de sua
educacédo, bem como a manutencéo do lar e de seu funcionamento (Sousa; Guedes, 2016).

L Artigo apresentado para a disciplina de TCC I1 do Curso de Administracdo da UFMA e defendido como
Trabalho de Concluséo de Curso perante banca examinadora em sessdo publica no semestre de 2024.1, na
cidade de S&o Luis/MA.

2 Aluna do Curso de Administracdo/UFMA. Contato: francarodriguespatricia@gmail.com;

3 Professora Orientadora. Dr.2 em Satde Publica. Departamento de Ciéncias Contabeis, Imobiliarias e
Administragdo — DECCA/CCSo/UFMA. Contato: rrosaalvares@gmail.com
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A inser¢do da mulher no mercado de trabalho deu-se em raz&o da necessidade de
contribuir para o sustento familiar. Com o advento da Revolucdo Industrial a mdo-de-obra
feminina foi incorporada as industrias com o objetivo de diminuir os custos com salarios, e a
crenca de que seriam um grupo mais facil de disciplinar. Com as Guerras Mundiais e 0 ingresso
dos homens nos campos de batalha, as mulheres passaram a assumir a posi¢édo dos homens no
trabalho e a frente dos negécios da familia (Bayldo; Schettino, 2014).

Segundo dados do ultimo Censo realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) de 2022, as mulheres representam 51,48% da populacdo brasileira. Porém,
em 2022 ocupavam apenas 39,3% dos cargos gerenciais.

O acesso a educacgdo superior representa um catalisador para a presenca das mulheres
em postos de poder. De acordo com um levantamento do IBGE, no Brasil, em 2022, a proporgéo
de pessoas de 25 anos ou mais com ensino superior completo € composta por 21,3% de
mulheres e 16,8% entre homens.

No entanto, apesar de avancarem no quesito educacdo e qualificacdo, a pesquisa também
aponta disparidades de rendimentos do trabalho. No ano de 2022, as mulheres receberam 78,9%
do rendimento dos homens, o que significa um avanco consideravel comparado aos anos
anteriores. Porém, a pesquisa aponta que a desigualdade € maior em cargos gerenciais e de
direcdo, onde o rendimento das mulheres é equivalente a 73,9% do rendimento dos homens.

As mulheres que avangam na hierarquia enfrentam diversos desafios em sua carreira e
preconceitos que passam despercebidos. Ela é constantemente testada, até mesmo por sua
prépria equipe a respeito da posicao que ocupa (Hryniewicz; Vianna, 2018).

Diante do exposto, este trabalho se debruca sobre a seguinte questdo: “Quais as
principais dificuldades e desafios enfrentados pelas mulheres em cargos de liderancga na cidade
de Sao Luis?”

Este trabalho tem como objetivo geral identificar quais as principais dificuldades e
desafios enfrentados pelas mulheres que exercem cargos de lideranca em empresas publicas e
privadas em Séo Luis.

Para este fim, instituiu-se os seguintes objetivos especificos: a) compreender de que
forma as mulheres lideres equilibram vida pessoal e trabalho; b) examinar a perspectiva das
mulheres lideres em relagdo a maternidade e suas implicacdes na vida profissional; c) investigar
de que forma os aspectos da cultura organizacional implicam no exercicio da lideranca
feminina; d) compreender de que maneira as questdes de aparéncia pessoal e etarismo se
relacionam ao exercicio da gestdo feminina.

A relevancia deste estudo se da devido a importancia crescente da tematica da
diversidade de género nas organizagdes. Compreender os desafios especificos enfrentados por
mulheres em posi¢des de poder € o primeiro passo para que se possa desenvolver as estratégias
para promover a igualdade no ambiente de trabalho, e contribuir para o fortalecimento das
organizacOes ao beneficiar-se do potencial da lideranga feminina.

Portanto, a atengdo a esta tematica tem a finalidade de observar quais os desafios da
lideranca feminina se relacionam a cultura das empresas estudadas, em uma pesquisa
exploratéria com abordagem qualitativa através de uma pesquisa de campo.

2 LIDERANCA FEMININA
2.1 A trajetdria do trabalho feminino

Ao realizar uma analise do ponto de vista do materialismo historico, a estudiosa Simone
de Beauvoir (2019) defende que a técnica anula a diferenca muscular (bioldgica) que separa
homem e mulher, no contexto do trabalho. Partindo do pressuposto de que a forca fisica so cria
superioridade na perspectiva da necessidade, ela defende que no ambiente de trabalho cada vez
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mais mecanizado e intelectualizado, onde o manejo de maquinas modernas ndo exigem recursos
viris e o esforco minimo necessario nao é superior as capacidades da mulher, logo ela torna-se
igual a0 homem no trabalho.

Da mesma forma, Friedrich Engels em “A Origem da Familia, da Propriedade Privada
e do Estado” (2019), argumenta que nas sociedades primitivas as relagdes de género eram mais
igualitarias. A organizacdo social consistia em clds matrilineares, onde as mulheres exerciam
um papel fundamental na producédo e na vida em comunidade o que lhes atribuia uma posicao
de relativa igualdade aos homens.

No entanto, com o surgimento da propriedade privada 0 homem torna-se senhor de
escravos e torna-se também proprietario da mulher. Se nas sociedades primitivas, onde a
economia era baseada na coleta, agricultura de subsisténcia e produgdo comunitéaria as mulheres
tinham uma posicéo respeitada, ela agora € confinada aos trabalhos domésticos. O trabalho
desempenhado por elas desaparece ao lado do trabalho produtivo do homem, que passou a ser
visto como produtivo e essencial, enquanto o das mulheres se torna secundario e insignificante
(Beauvoir, 2019; Engels 2019).

Além disso, Engels argumenta que a derrocada do direito materno representou uma
derrota significativa para o sexo feminino tanto no &mbito social, como econdmico. O primeiro
efeito do dominio dos homens foi a transicdo para o sistema patriarcal, que institui o poder nas
mdos do chefe da familia. Essa nova estrutura social subjuga e oprime a mulher pois ela é
entregue de maneira incondicional ao poder do homem (Engels, 2019).

Ademais, é importante pontuar que o sistema escravista reduzia o povo negro a
propriedade. Dentro deste sistema de opressdo, as mulheres negras, assim como 0s homens
eram vistas como unidades de trabalho lucrativas, e poderiam ser desprovidas de género para
0s proprietarios de escravos. Como escravas, estas mulheres tinham todos os outros aspectos
de suas vidas ofuscados pelo trabalho compulsério. O enorme espaco que o trabalho ocupa nas
vidas das mulheres negras hoje, é produto de um padrdo estabelecido durante os primeiros anos
de escraviddo. Portanto, como defende a estudiosa Angela Davis, o conceito de
interseccionalidade tem que estar presente no estudo das relacfes de género, pois as realidades
das mulheres sdo distintas quando observadas sob o0s vieses de raca e classe (Davis, 2016).

Dessa forma, a igualdade so é possivel quando os dois sexos tém direitos juridicamente
iguais. Isso inclui a participacdo da mulher na vida pablica. Além disso, a emancipacédo da
mulher requer sua participacdo na producéo social, ou seja, na economia e no mercado de
trabalho, e a reducéo do trabalho doméstico ndo remunerado € crucial para que a mulher consiga
se inserir no contexto do trabalho e alcancar posi¢cdes mais elevadas. O advento da industria
moderna possibilitou e exigiu formalmente a entrada da mulher no campo do trabalho produtivo
(Beauvoir, 2019).

2.2 Inclusé@o feminina em cargos de lideranca no Brasil

A insercdo das mulheres no mercado de trabalho tem sido marcada por progressos
consideraveis. No entanto, as disparidades de género persistem, tanto no setor privado quanto
no servigo publico.

Segundo dados do IBGE, no ano de 2022, as mulheres dedicaram, em média 21,3 horas
por semana a afazeres domesticos e/ou cuidados com pessoas, enquanto 0os homens dedicaram
apenas 11,7 horas. Quase o dobro do tempo. Este dado é um reflexo da desigualdade existente
na distribuicdo das tarefas domésticas, dando destaque para a dupla jornada de trabalho de
mulheres que, além de terem um emprego formal fora de casa, ainda sdo majoritariamente
responsaveis pela administracdo de suas casas e do cuidado dos membros da familia. Essa
responsabilidade extra que recai sobre as mulheres impacta diretamente na possibilidade de
progressdo de carreira das mulheres e de sua disponibilidade para assumirem cargos de
lideranca.
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Consequentemente, apesar de ter sua participagdo no mercado de trabalho em constante
crescimento, um estudo do Instituto Ethos (2016) expde o afunilamento hierarquico com menor
inclusdo das mulheres, & medida que aumentam as atribuicdes de comando.

A pesquisa expde que sua representacdo em cargos de nivel executivo na iniciativa
privada é de apenas 13,6% para 86,4% de homens nessa posi¢do; nos cargos de geréncia essa
proporcdo é de 31,3% de mulheres para 68,7% de homens no cargo. De acordo com o
levantamento feito pela Teva Indices a pedido do CNN Brasil Business (2022), apenas duas
empresas das 90 companhias de capital aberto que compdem atualmente o Ibovespa tem
mulheres na presidéncia; e 85% dos conselheiros s&o homens.

Por outro lado, de acordo com dados disponibilizados pelo Governo Federal, a ocupacgéo
das mulheres no servico publico no Brasil registrada em 2022 é de 44,8%. Quanto ao
quantitativo de servidores por Unidade de Federacdo (UF), o Estado do Maranhdo apresenta
41,1% de mulheres nos quadros de pessoal.

No servico publico, os dados apresentados pelo Observatorio de Pessoal, atualizados
pelo Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos (MGI) em 2024, constatou que
os cargos de lideranca continuam sendo ocupados majoritariamente pelos homens, com
representacédo estimada em 60%.

Essa falta de representacdo das mulheres em cargos de lideranga ndo pode ser atribuida
a falta de qualificacdo. Dados do Observatdrio de Pessoal do MGI, informam que a proporgao
de mulheres com po6s-graduacdo aumentou de 30,2% em 2014 para 54,2% em 2022, e ainda
assim néo resultou em aumento significativo de oportunidades em cargos de lideranca.

Uma pesquisa do Instituto Ethos (2016), aponta ainda que no Brasil as mulheres
possuem um numero médio de 7.5 anos de estudos, para 7 anos dos homens. Foram ainda
maioria em 2013, entre os matriculados (55,5%) e os concluintes (59,2%) do ensino superior.
O curso de Administracdo ¢ um dos trés mais procurados pelas mulheres, a julgar pela
proporcao de matriculas, (55,6%) superior a dos homens. Esses dados assinalam que a menor
representacdo das mulheres em postos de comando nédo se deve a sua qualificacdo profissional,
mas a outros agentes que limitam sua ascenséo na hierarquia organizacional.

2.3 Desafios enfrentados pela mulher lider

O 1° Relatério Nacional de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios de
2024 realizado pelos Ministérios do Trabalho e Emprego (MTE) e das Mulheres apresenta que
no que diz respeito aos cargos de lideranca, apenas 38,3% dos empregadores adotam politicas
de ascenséo profissional de mulheres.

As mulheres lideres enfrentam diversas barreiras sociais que fazem parte do chamado
"teto de vidro", que dificultam a ascensdo e manutengdo da mulher em cargos de lideranca.
Entre essas barreiras destacam-se: 0s preconceitos e a discriminacao, o conflito entre trabalho
e familia, e a questdo da maternidade (Lima et al., 2018).

Um dos obstaculos recorrentes na carreira da mulher lider tem sido conciliar as
demandas profissionais e a maternidade, uma vez que sua evolucgdo na carreira profissional
muitas vezes coincide com o periodo de maior fertilidade, de acordo com o ponto de vista
bioldgico. Neste cenario, com o objetivo de priorizar a carreira profissional, elas tém optado
pela maternidade mais tardia, e as mées tém que se esforcar para harmonizar os seus papeis de
profissional e mae. Isso se da pelo fato de existir uma demanda crescente pelo empenho e
disponibilidade da profissional, enquanto a maternidade exige também uma dedicacéo ilimitada
(Puccini, Aron e Santiago, 2015).

Segundo Correl e Bernard (2007), candidatas a vagas de emprego que tenham filhos
tém 44% menos chance de serem contatadas do que mulheres com qualificacdo semelhante,
porém sem filhos.
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Além do dilema da maternidade, as mulheres enfrentam dificuldades para progressao
de carreira, uma vez que a maioria dos postos de alto comando sdo ocupados por homens.
Ademais, enfrentam o inconveniente das diferencas salariais. Segundo dados do IBGE, os
homens ocupando cargos de lideranga em 2022 possuiam rendimento médio de R$ 8.378,00
enquanto o rendimento das mulheres nesses cargos foi de R$ 6.600,00, ou seja, uma diferenca
superior a 20%. No recorte por raga/cor as mulheres negras sdo as que possuem menor
remuneracdo. Elas ganham 66,7% da remuneracdo das mulheres ndo negras, segundo dados do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) de 2024. (Ceribelli et al., 2016).

Adicionalmente relacionado aos desafios da maternidade e das diferencas salariais, as
mulheres defrontam-se também com press@es relacionadas a sua aparéncia pessoal no ambiente
de trabalho. Hryniewicz e Vianna (2018) apontam em seu estudo a aparéncia pessoal como
motivador de preconceito. As mulheres sdo colocadas sob pressdo estética, e cobra-se que
tenham a aparéncia "ideal" para o cargo que ocupam. Comentarios sobre o cabelo, o jeito de se
vestir e até mesmo exigéncias de modificacdes na aparéncia.

Além dos desafios citados, aspectos da cultura organizacional também podem significar
uma barreira a lideranca feminina. Estudos apontam que existe uma desigualdade relacionada
ao género, quanto a participacdo e a influéncia das mulheres em deliberagdes. Em grupos
deliberativos de trabalho, quanto menor o quantitativo de mulheres, menor é a sua participacdo
e autoridade na discussdo (Karpowitz, Mendelberg e Shaker, 2012).

Pesquisas revelam que em ocasides em que homens e mulheres trabalham juntos em um
projeto, as mulheres tém menor probabilidade de ter suas ideias atribuidas a elas da maneira
correta. (Heilman e Haynes, 2005).

Além disso, mulheres lideres muitas vezes se deparam com resisténcia no exercicio de
sua funcdo, principalmente por homens mais velhos. (Hryniewicz; Vianna, 2018).

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa tem carater qualitativo. Quanto aos fins, se classifica como exploratoria,
por se tratar de um campo de estudo onde se detém pouco conhecimento acumulado e
sistematizado e, explicativa por ter como objetivo tornar algo compreensivel, buscando
esclarecer quais fatores contribuem para a ocorréncia do fenémeno estudado. Quanto aos meios,
segue os critérios da pesquisa de campo e bibliografica, pois objetivou-se ir a campo com o
intuito de compreender e explicar o fenbmeno estudado; e relacionar os dados obtidos no estudo
com as publicacdes existentes sobre a temética (Vergara, 2013).

Participaram da pesquisa 11 mulheres que ocupam cargos de lideranca em empresas
publicas e privadas na cidade de S&o Luis-MA. Como critério de inclusdo das participantes, foi
considerado ser maior de idade, ser do sexo feminino, exercer um cargo de lideranca em
empresa publica ou privada e residir e trabalhar na cidade de S&o Luis.

Ap6bs identificar as participantes em potencial para esta pesquisa, realizou-se o contato
via WhatsApp, onde foram apresentados 0s objetivos da pesquisa e confirmada a
disponibilidade e o interesse em contribuir com o estudo. Apds a confirmacgéo, foi enviado
individualmente o link com o questionario e as instru¢fes para resposta.

Quanto aos instrumentos de coleta de dados, realizou-se a aplicacdo de um questionério
estruturado semiaberto com 29 perguntas, categorizadas por eixos de analise criados a partir
das variaveis que compde o fenémeno estudado. As perguntas incluidas no questionario estdo
divididas em 5 categorias, sendo elas: vida pessoal e carreira (2 questdes), maternidade (3
questdes), remuneracgéo (2 questdes), aparéncia pessoal (4 questdes), percepcdes do ambiente
de trabalho (11 questdes).
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Optou-se pela aplicacdo do questionario por se tratar de um método que atinge um maior
nlumero de pessoas, obtém respostas rapidas e precisas, e por permitir tempo e horario flexivel
para resposta (Marconi; Lakatos, 2003).

Os dados levantados no questionario foram tratados através da aplicacdo da técnica da
andlise de conteddo, que € um conjunto de técnicas de analise das comunicacfes que se
aprofunda nos conteudos das mensagens (Bardin 1977).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir da analise das respostas obtidas através do questionario, serdo apresentados 0s
resultados da pesquisa. Os resultados sdo estruturados por eixos tematicos que emergiram
durante a criacdo do questionario e analise qualitativa das respostas.

4.1 Perfil das mulheres em cargos de lideranca da amostra pesquisada

Dentre as faixas etarias analisadas (Grafico 1), os dados refletem uma predominancia
de mulheres na faixa etaria de 35 a 44 anos (36,4%), seguidas pelas de 45 a 54 anos (27,2%).
Também observou-se a presenca de lideres mais jovens, de 25 a 34 anos (18,2%), equivalente
a presenca de mulheres de 55 anos ou mais (18,2%). Os resultados sugerem uma presenca mais
marcante de mulheres em cargos de lideranca na meia-idade.

Grafico 1 — Faixa etaria

55 anos ou mais 18,2%
45-54 anos 27,2%
35-44 anos 36,4%
25-34 anos 18,2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Na categoria de raca e etnia (Grafico 2), a maioria das participantes se autodeclara
branca (54,5%), seguida por negras (27,3%), pardas (9,1%) e amarelas (9,1%). Nao houve
declaracGes de indigenas ou outras etnias. Esses dados revelam uma predominancia de mulheres
brancas em cargos de lideranca, evidenciando uma disparidade racial significativa.

Gréfico 2 — Raca/Etnia

Amarela 9,1%
Parda 9,1%
Negra 27,3%
Branca 54,5%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.
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No que se refere aos cargos ocupados atualmente pelas respondentes, temos: assessora,
coordenadora de curso de especializacéo, coordenacdo pedagdgica de curso de pos-graduacéo
EAD, coordenagéo, supervisora administrativa, coordenadora de processos, duas supervisoras
de secOes da Justica Federal do Maranhdo, supervisora de recursos humanos, delegada de
policia e supervisora técnica de laboratério.

O tempo de experiéncia em cargos de lideranga varia consideravelmente (Grafico 3). A
maioria possui até dois anos de experiéncia, enquanto outras possuem vasta experiéncia em
cargos de lideranca variando de 20 a 31 anos. Essa variacdo indica tanto a entrada recente de
novas lideres, quanto a presencga de mulheres veteranas no papel de lideres.

Grafico 3 — Tempo no cargo

40% 37%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

18%

9% 9% 9% 9% 9%

3 Meses 6 Meses 1 ano 2 anos 20 anos 28 anos 31 anos

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Quanto ao grau de instrucdo (Gréafico 4), a maioria das lideres possui pds-graduacéo
(63,6%), seguida por graduacdo (18,2%), especializacdo (9,1%) e ensino médio (9,1%). Os
resultados explicitam a importancia da qualificagdo para ascensdo a cargos de lideranga, com a
maioria das participantes tendo alcangado altos niveis de instrucéo.

Hofmeister (2009) reforca esta tendéncia ao afirmar que no mercado existe a exigéncia
de qualificacdo e educacdo continua, sem a qual ndo € possivel acompanhar as mudancas e
evolugdes do mercado. Com esta exigéncia do mercado, na busca de se tornarem mais
competitivas, as mulheres tém se especializado e investido em sua qualificacéo.

Gréfico 4 — Grau de Instrugdo

Ensino Médio 9,1%
Graduacédo 18,2%
Especializagdo 9,1%
Pds-Graduacéo 63,6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

A grande maioria das respondentes atua no servi¢o publico (81,8%) enquanto 18,2%
estdo na iniciativa privada.

Quase metade das respondentes nao possuem filhos (45,4%), enquanto 36,4% tém um
filho e 18,2% tém dois filhos.
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4.2 Vida pessoal e carreira

Embora sejam participantes ativas do mercado de trabalho e das atividades
socioecondmicas, a persisténcia em manter as mulheres como as responsaveis pelas atividades
domeésticas e mantenedoras das funcdes socializadoras da familia, faz com que seja necessaria
uma constante articulacdo, a fim de conciliar as fungdes profissionais e familiares. Um desafio
ainda maior para as "chefes de familia™, que sdo a principal e muitas vezes a Unica responsavel
pelo sustento da casa (Albertuni; Stengel, 2016; Muniz e Veneroso, 2019).

Quando questionadas sobre como elas descrevem o equilibrio entre vida pessoal e
carreira atualmente (Gréfico 5), 45,5% consideram equilibrado e satisfatério, 36,3% inclinam-
se mais para a carreira, e 18,2% para a vida pessoal. Isso mostra que muitas mulheres ainda
enfrentam desafios significativos para equilibrar suas responsabilidades profissionais e
pessoais.

Gréafico 5 — Equilibrio da vida pessoal e carreira

Inclinagdo mais para a carreira 36,3%
Inclinagdomais para a vida pessoal 18,2%

Equilibrado e satisfatorio 45,5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Entre as principais estratégias descritas pelas respondentes para equilibrar as
responsabilidades profissionais e pessoais, revelaram-se quatro categorias principais: gestdo do
tempo e estabelecimento de limites, separacao entre vida pessoal e profissional, apoio externo
e delegacdo de tarefas, e planejamento e priorizacdo de tarefas. As participantes enfatizaram a
importancia de definir horarios especificos, separar claramente o tempo destinado ao trabalho
e a vida pessoal, também relataram que contam com o apoio de terceiros para facilitar a gestdo
das atividades domesticas e poder priorizar as tarefas essenciais. Algumas respostas indicaram
que certas mulheres enfrentam dificuldades em tracar estratégias, relatando que ndo adotam
nenhum tipo de planejamento e que estdo concentradas exclusivamente na vida profissional.

4.3 Maternidade e carreira

A anélise das respostas ao questionario referente aos desafios enfrentados ao conciliar
maternidade e carreira revelou trés categorias principais: tempo de qualidade com os filhos,
dificuldade em conciliar rotinas, e desafios de género em espacos de poder. Elas salientaram a
dificuldade de destinar atencdo plena aos filhos sem influéncia do trabalho, o esforgo para
alinhar a rotina familiar e as atividades domésticas com as demandas do trabalho e a resisténcia
enfrentada nos postos de poder, onde as respondentes disseram haver desconfianca continua em
relagdo as suas capacidades.

Quando questionadas sobre os desafios encontrados no retorno ao trabalho apos a
licenca maternidade (Gréafico 6) 75% das lideres responderam que maior desafio é equilibrar
novas responsabilidades familiares com obrigacdes profissionais, 12,5% responderam que a
maior dificuldade é superar possiveis preconceitos ou discriminacdo no ambiente de trabalho,
e iguais 12,5% disseram que é manter um nivel adequado de confianga e autoestima no retorno
ao trabalho.
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Gréfico 6 — Desafios ap6s a licenca maternidade

80% 75%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 12,5% 12,5%
10%

0%

Equilibrar responsabilidades  Superar preconceitos e Manter a confianca e
discriminagdo autoestima no trabalho

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Esses resultados estdo em consonancia com as angustias identificadas por Cavalcanti e
Baia (2017), que identificaram dificuldades como a necessidade de reestruturar as rotinas e a
desconfianca em relacdo as capacidades das mulheres relacionadas ao retorno ao trabalho apds
a licenca maternidade.

As participantes pontuaram que o0s tipos de apoio mais eficazes para mulheres que
retornam ao trabalho apds a licenca maternidade incluem flexibilidade no horario e modalidade
de trabalho, foi citado a possibilidade do trabalho remoto, rede de apoio familiar e social, e
acesso a infraestrutura de cuidado como babés e creches também foram citados. A remuneragéo
adequada e a equiparacdo salarial também sdo vistas como essenciais, junto a programas
internos das empresas e suporte organizacional. Além disso, a oferta de cursos de
aperfeicoamento e sensibilizacdo sobre a tematica da maternidade dentro das organizacdes
foram incluidos como recursos fundamentais para apoiar essas lideres em sua trajetoria
profissional.

4.4 Discrepancias na remuneragdo em postos de poder

As respostas referentes a percepcdo das participantes sobre a existéncia de diferencas
salariais entre homens e mulheres em posi¢oes de lideranga nas organizacdes a que fazem parte
(Grafico 7), 45,5% das mulheres acreditam que ndo ha diferenca salarial em suas organizacoes,
uma quantidade significativa das respondentes acredita que ha diferencas (36,3%), e 18,2% nao
tém certeza se ha ou ndo diferenca no salério.

Grafico 7 — Diferenca Salarial

Nao tem certeza 18,2%
Néo 45,5%

Sim 36,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Os resultados indicam que embora um bom ndmero de participantes acreditem haver
diferencas salariais em seu locais de trabalho, 72,7% nunca vivenciaram ou testemunharam
discrepancias salariais entre colegas do sexo masculino e feminino em cargos de lideranca,
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enquanto 18,2% assinalaram que sim, e 9,1% pontuaram que ja vivenciaram ou testemunharam
somente na iniciativa privada, e ndo no servico publico.

Embora algumas das participantes tenham davidas quanto as desigualdades salariais,
dados do IBGE, de 2022 apontam que existe uma disparidade nos rendimentos de homens e
mulheres em cargos de lideranga, superior a 20%.

4.5 Expectativas estéticas e as relacdes de poder nas organizagoes

Ao explorar as percepg¢des das participantes sobre o impacto da aparéncia pessoal como
fator importante para o sucesso de mulheres em cargos de lideranca emerge um panorama
diversificado de opinides, retratando diferentes pontos de vista sobre a influéncia deste fator na
trajetdria profissional feminina (Gréafico 8). A maioria das participantes (45,5%) responderam
que acreditam que a aparéncia pessoal é um fator de importancia, seguido por 36,3% que
responderam que talvez seja um fator importante e 18,2% responderam que a aparéncia nao é
um fator importante para o sucesso profissional de mulheres lideres.

Gréfico 8 — Aparéncia Pessoal

Talvez 36,3%
Nao 18,2%
Sim 45,5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%  50%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Quando questionadas sobre ja terem enfrentado comentarios ou criticas sobre a
aparéncia pessoal no ambiente de trabalho enquanto mulheres lideres, 81,8% responderam que
ndo, e 18,2% das respondentes afirmaram ja terem recebido criticas e comentarios sobre suas
aparéncias no ambiente de trabalho.

Quanto as percepc¢des das participantes com base em suas experiéncias, observamos que
72,7% acreditam que as mulheres em postos de alto comando sofrem mais julgamentos e
criticas em relacdo a sua aparéncia do que 0s homens na mesma posi¢do. 18,2% nao tem certeza
se ha mais cobranca para as mulheres e 9,1% acreditam que ndo ocorre.

Este dado corrobora com o que foi destacado por Naomi Wolf em O Mito da Beleza
(2018) e Hryniewicz e Vianna (2018), de que a preocupagao com a aparéncia se torna mais
acentuada a medida que as mulheres ascendem a postos de poder, e de que enfrentam pressdo
estética para manter uma imagem “ideal” para seus cargos.

No que diz respeito ao etarismo, onde ocorre discriminagdo com base na idade, 54,5%
das participantes responderam que ja experimentaram ou testemunharam situacdes em que
lideres mulheres foram discriminadas pela idade. 45,5% marcaram que nunca experienciaram
ou testemunharam situagdes dessa natureza. As informagdes destacadas por Vieira e Capellos
(2021) e Wolf (2018) apontam que as mulheres mais velhas enfrentam preconceitos no
ambiente de trabalho, sendo sua idade imputada como “defeito”, em contraste com a
valorizagdo do homem mais velho como mais experiente e com mais personalidade.
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4.6 Preconceitos percebidos no ambiente de trabalho

Segundo Cembranel, Floriano e Cardoso (2020) existe resisténcia frente a lideranca
feminina, principalmente no comeco da carreira. E constantemente as mulheres sentem que
precisam se esforcar mais, e "provar” que sao merecedoras do cargo que ocupam.

A andlise das respostas corroborou com o que diz a literatura. As resisténcias se
apresentam nas mais diversas formas. Foram citadas pelas participantes o descrédito e
resisténcia quanto as solucdes propostas, falta de validacdo da opinido técnica e constante
desconfianca sobre a capacidade da mulher de comandar. Além disso, foi citado a normalizagéo
de preconceitos e padrdes machistas no ambiente de trabalho, incluindo comentérios
preconceituosos e machismo recreativo.

Outro aspecto observado foi que 54,5% das respondentes classificaram que existe uma
dificuldade especifica para mulheres lideres em chefiar equipes compostas em sua maioria
numeérica por homens. Dentre as principais dificuldades, foram citadas assédio moral e sexual,
preconceito e discriminacdo de género, dificuldade em delegar e manter a credibilidade,
resisténcia as instrucdes e desvalorizagéo.

Dentre as participantes da pesquisa 63,6% responderam que nunca enfrentaram
comentarios preconceituosos relacionados ao género. Por outro lado, 36,4% marcaram ja terem
passado pela experiéncia.

Em resposta sobre a proporcéo aproximada de homens e mulheres nas reunides de
trabalho das quais participam, 54,5% das participantes responderam que predominam mulheres,
27,3% indicaram uma proporc¢do equilibrada de participantes homens e mulheres, e 18,2%
afirmaram que as reunides sdo compostas predominantemente por homens.

Quando instigadas a refletir sobre o tempo de fala nas reunides, 72,7% afirmaram nao
perceber diferenca no tempo de fala entre homens e mulheres, 18,2% perceberam que 0s
homens tendem a falar mais, e 9,1% declararam que as mulheres falam mais.

Quando questionadas sobre interrupgcdes na fala ou desconsideracéo das contribuigdes
das mulheres em reunides, os resultados obtidos foram os seguintes: 36,3 % nunca perceberam
interrupcdes ou desconsideragdo das contribui¢cdes das mulheres, 27,3% consideram que isso
ocorre raramente, e 18,2% que isso acontece as vezes, e 18,2% que isso ocorre frequentemente.

De acordo com o estudo Karpowitz, Mendelberg e Shaker (2012) em grupos compostos
por homens e mulheres, as mulheres enfrentam desvantagens quanto as chances de fala,
principalmente quando estdo em minoria numérica. Por outro lado, a participagdo das mulheres
aumenta a medida que aumenta o nimero de mulheres no grupo. Esses achados corroboram os
resultados obtidos na pesquisa, uma vez que a maioria das participantes relatou que o nimero
de mulheres nas reunides que participam é superior ao nimero de homens, ou a participacdo de
ambos é equilibrada.

Ao serem inquiridas sobre a percepcdo de como as mulheres sdo avaliadas em
comparagdo aos homens no ambiente de trabalho, 81,8% classificaram que as mulheres sdo
avaliadas de maneira justa e imparcial, enquanto 18,2% responderam que as mulheres séo
avaliadas de forma mais rigorosa do que os homens.

Pontos interessantes foram observados quanto ao crédito recebido pelas mulheres no
ambiente de trabalho (Gréafico 9). As respostas apresentaram uma variagdo interessante. 36,4%
das respondentes acreditam que as mulheres frequentemente tém seu trabalho subestimado ou
nédo recebem o crédito adequado por algum projeto no ambiente de trabalho. Uma quantidade
igual (36,4%) de mulheres acredita que o crédito pelo trabalho é corretamente atribuido e 27,2%
ndo tiveram certeza.
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Gréfico 9 — Crédito pelo trabalho

Néo tem certeza 27,2%
Néo 36,4%
Sim 36,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: Autora (2024). Dados da pesquisa.

Quando questionadas se ja vivenciaram casos em que o trabalho de uma mulher foi
atribuido a outra pessoa, mais precisamente a um homem, 36,4% afirmaram j& terem vivenciado
ou presenciado, 54,5% nao vivenciaram ou testemunharam e 9,1% ndo souberam responder.

Nesse sentido, Heilman e Haynes (2005) apontam em seu estudo, que em equipes de
trabalho compostas por homens e mulheres, as mulheres podem ficar em desvantagem na
avaliacdo do seu desempenho e tém menos probabilidade de ter o mérito pelo seu trabalho
corretamente atribuido a elas. Os membros do sexo feminino, em trabalhos de equipes mistas
séo geralmente classificados como menos competentes, menos influentes e menos propensos a
ter desempenhado um papel de lideranca na execucéo da tarefa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo objetivou identificar as principais dificuldades e desafios enfrentados
por mulheres em cargos de lideranca ao conciliarem suas demandas profissionais e pessoais,
bem como as dificuldades relacionadas a maternidade e ao ambiente de trabalho. A partir da
analise qualitativa das respostas obtidas, foi possivel verificar estratégias comuns empregadas
pelas lideres, como a delegacéo de tarefas, a defini¢do clara de prioridades e a gestdo eficiente
do tempo. Esses resultados refletem a complexidade das jornadas das mulheres lideres, que
precisam constantemente conciliar multiplos papeis e responsabilidades.

Além disso, o estudo demonstrou que, apesar dos desafios, as participantes demonstram
resiliéncia e adaptabilidade, fazendo uso de estratégias e de redes de apoio para gerir as suas
responsabilidades de maneira flexivel. No entanto, os resultados também apresentaram a
existéncia de preconceitos percebidos no ambiente de trabalho, que podem se manifestar de
formas variadas, como a frequente desconfianga sobre a capacidade de lideranca, ou a
expectativa de que tem de mostrar uma performance superior no trabalho para ser reconhecida.

Esses obstaculos, associados aos desafios ja citados, expdem a inevitabilidade de se
promover mudancas estruturais nas organizag@es. Politicas que promovam a igualdade de
género, estratégias para combater 0s preconceitos e apoio as necessidades especificas das
mulheres, como a promocéo de debates e criagdo de programas institucionais de suporte as
mulheres com experiéncia da maternidade. Estas praticas sdo fundamentais para criar um
ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo.

Dessa forma, esta pesquisa contribui para a ampliacdo do conhecimento sobre a
lideranca feminina e as suas especificidades e desafios, reforcando a importancia de um
ambiente de trabalho que reconheca e ofereca cooperacao nas demandas das mulheres lideres.
O estudo também sugere que estudos futuros possam se debrugar sobre a analise de politicas
organizacionais e sociais que possam facilitar a manutencdo do equilibrio e combater o
preconceito, expandindo assim as possibilidades de solugbes para o enfrentamento de tais
desafios.
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Por fim, espera-se que esta pesquisa sirva como premissa para a analise e o
aprimoramento de estratégias equitativas nas organizacoes, objetivando ndo apenas o bem-estar
das mulheres, como também a consumacao de um ambiente de trabalho mais justo e harmonico
para todos.
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APENDICE - FORMULARIO APLICADO

Lideranca Feminina: Os principais desafios enfrentados por mulheres que ocupam
cargos de lideranga em Sao Luis-MA

1. Em que faixa etaria vocé se enquadra? *

Menos de 25 anos

25-34 anos

35-44 anos

45-54 anos

55 anos ou mais

2. Como vocé se autodeclara em termos de raga ou etnia? *

e Branca

. Negl’a

o Parda

e Amarela
e Indigena
e OQOutra

3. Qual o seu cargo atual? *
4. Héa quanto tempo vocé ocupa/ocupou um cargo de lideranga? *
5. Qual é o seu nivel de escolaridade mais alto? *

Ensino Médio
Graduacao
Pds-Graduacéo
Especializagdo

6. Areade Atuacdo: *

« Servigo Publico
« Iniciativa Privada

7. Possui filhos? Em caso afirmativo, quantos? *

8. Como vocé descreveria o seu equilibrio entre vida pessoal e carreira atualmente?

*

o Equilibrado e satisfatério
e Inclinacdo mais para a vida pessoal
e Inclinag&o mais para a carreira

9. Quais estratégias vocé utiliza para equilibrar suas responsabilidades profissionais
e pessoais? *



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Quais sdo os maiores desafios que vocé enfrenta como mulher lider ao conciliar
maternidade e carreira? *

Qual dos seguintes desafios vocé acredita ser o mais significativo para as
mulheres lideres ao retornarem ao trabalho apos a licenca maternidade?

« Equilibrar novas responsabilidades familiares com obrigagdes profissionais.
e Superar possiveis preconceitos ou discriminacdo no ambiente de trabalho.
« Manter um nivel adequado de confianga e autoestima no retorno ao trabalho.

Quais sdo os tipos de apoio ou recursos que vocé acha mais eficazes para ajudar
as mulheres lideres a manterem um bom desempenho no trabalho apds a
maternidade? *

Vocé acredita que existem diferencas salariais entre homens e mulheres em
posicdes de liderangca em sua organizacao? *

e Sim
« Naéo
+ Nao tenho certeza

Vocé ja vivenciou ou testemunhou discrepancias salariais entre colegas do sexo
masculino e feminino em cargos de lideranca? *

Vocé acredita que a aparéncia pessoal € um fator importante para o sucesso
profissional das mulheres em cargos de lideranga? *

e Sim
e Nao
e Talvez

Vocé ja enfrentou criticas ou comentarios sobre sua aparéncia pessoal no
ambiente de trabalho como uma mulher lider? *

e Sim
¢ Naéo

Em sua experiéncia, as mulheres lideres séo mais criticadas ou julgadas por sua
aparéncia pessoal do que os homens em cargos de lideranca? *

e Sim
e Nao
+ Na&o tenho certeza

Vocé ja experimentou ou testemunhou situagdes de etarismo no local de trabalho,
onde mulheres lideres foram discriminadas com base em sua idade? *

e Sim
e Nao
o Na&o sei informar



19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.
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Vocé jé testemunhou ou experimentou situagdes em que a liderancga feminina
enfrentou resisténcia por parte da equipe? Se sim, em que contexto isso ocorreu?
*

Na sua opinido, vocé acredita que existe uma dificuldade especifica para
mulheres lideres em chefiar equipes compostas predominantemente por homens?

*

e Sim
¢ Nao
o Nao tenho certeza

Se vocé respondeu "'Sim™ na pergunta anterior, quais sdo as principais
dificuldades que vocé identifica? *

Durante sua experiéncia como lider, vocé ja enfrentou comentarios
preconceituosos relacionados ao seu género? *

e Sim
e Nao

Nas reunifes que vocé participa, qual é a proporc¢ao aproximada de homens para
mulheres? *

¢ Predominantemente homens
e Predominantemente mulheres
o Equilibrada entre homens e mulheres

Em sua opinido, as mulheres tém oportunidades iguais de participar e contribuir
durante as reunides? *

e Sim
. N&o
+ Nao tenho certeza

Durante as reunides, vocé percebe alguma diferenca no tempo de fala entre
homens e mulheres? *

¢ Sim, as mulheres falam mais
e Sim, os homens falam mais
« Nao percebo diferenga

26. Vocé ja percebeu interrupgdes frequentes ou desconsideracao das contribuicoes

das mulheres durante as reunifes? *

¢ Nunca
¢ Raramente
e Asvezes

o Frequentemente
e Sempre
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27. Como vocé percebe a avaliagdo do desempenho das mulheres em comparacgéo
com 0s homens em seu ambiente de trabalho? *

e As mulheres sdo avaliadas de forma justa e imparcial
o As mulheres sdo avaliadas de forma mais rigorosa que os homens
e As mulheres sdo avaliadas de forma menos rigorosa que os homens

28. Vocé acredita que o crédito pelo trabalho das mulheres é corretamente atribuido
a elas em seu ambiente de trabalho? *

e Sim, na maioria dos casos

« NA&o, as mulheres frequentemente tém seu trabalho subestimado ou néo
recebem crédito adequado

e Na&o tenho certeza

29. Vocé ja testemunhou ou vivenciou casos em que o trabalho de uma mulher foi
atribuido a outra pessoa, mais precisamente a um homem? *

e Sim
« Naéo
+ Nao tenho certeza



