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RESUMO

Esse trabalho tem como objetivo apontar os principais desafios enfrentados por mulheres ao
ocupar cargos de lideranga. A pesquisa, realizada na cidade de Sapé-Paraiba, investigou como
os esteredtipos do género, o preconceito estrutural enraizado, a falta de reconhecimento de suas
capacidades, afetam as mulheres que sdo lideres. Utilizando uma abordagem qualitativa, o
estudo envolveu 7 mulheres e, com base nos relatos das respondentes, ¢ possivel identificar
diversas disparidades do género em cargos de lideranga. A andlise também revelou insatisfagdes
relacionadas a salarios e desafios envolvendo preconceitos estruturais do género, além da dificil
conciliagdo entre maternidade e carreira. As participantes também relataram falta de
reconhecimento, julgamentos a aparéncia e desrespeito a posi¢des de lideranca. A sub-
representacdo em cargos de lideranga, a resisténcia a autoridade feminina sdo questdes criticas
que reforgam a desigualdade do género, tornando-se evidente a importancia de politicas
inclusivas e a necessidade de conscientizagao para promover a equidade do género no ambiente
de trabalho e superar esses desafios culturais e estruturais.

Palavras-chaves: Lideranca feminina. Desafios. Estere6tipos.



ABSTRACT

This study aims to identify the main challenges faced by women when occupying leadership
positions. The research conducted in the city of Sapé, Paraiba, investigated how gender
stereotypes, deep-rooted structural prejudice, and lack of recognition of their capabilities affect
women leaders. Using a qualitative approach, the study involved 7 women. Based on the
respondents' reports, it is possible to identify several gender disparities in leadership positions.
The analysis also revealed dissatisfaction related to salaries and challenges involving structural
gender prejudices, and the difficulty in reconciling motherhood and career. Participants also
reported lack of recognition, judgments about appearance, and disrespect in leadership
positions. Underrepresentation in leadership positions and resistance to female authority are
critical issues that reinforce gender inequality, making evident the importance of inclusive
policies and the need for awareness to promote gender equity in the workplace and overcome
these cultural and structural challenges.

Keywords: Female leadership. Challenges. Stereotypes.
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1 INTRODUCAO

A igualdade de género é um principio inegociavel na sociedade contemporanea e um
indicador fundamental do progresso social. Apesar dos avangos significativos, persistem
desafios que impactam a vida das mulheres em suas dimensdes pessoal, profissional e social
(Machado; Barelli, 2017). A representatividade das mulheres em cargos de lideranga nas
empresas ¢ um ponto crucial nessa discussdo. Uma lideranca diversificada e inclusiva ndo ¢é
apenas uma questdo de justica social, mas também ¢é reconhecida como um fator-chave para a
inovagao e o sucesso organizacional (Félix; Silva, 2019).

A desigualdade de género assume diversas formas, variando conforme o contexto
cultural, social e econdmico. Questdes como a disparidade salarial entre géneros, a falta de
representacdo em cargos de lideranca e os desafios de conciliar trabalho e vida pessoal ainda
sdo obstaculos significativos. Além disso, a violéncia de género e as normas culturais também
tém impactos profundos na vida das mulheres (Silva, 2024). De acordo com Kraemer (2008),
as mulheres estdo buscando oportunidades em cargos gerenciais, quebrando esteredtipos e
barreiras organizacionais.

Nao s6 a promocao de mulheres para posi¢des de lideranga estd associada ao conceito
de igualdade de oportunidades, mas também ¢ um requisito necessario que ajudard no
desenvolvimento das empresas. Um conjunto de habilidades que se estendem além do trabalho
e da gestdo de recursos estdo inextricavelmente relacionadas a altos cargos. Empatia, boa
comunicagao e a capacidade de encorajar uma pluralidade de pontos de vista e ideias sdo todos
necessarios para se tornar um lider (Silva, 2024).

Nesse sentido, esta pesquisa visa promover uma discussdo sobre a dindmica de género
nas empresas de Sapé, incentivando a igualdade de oportunidades no ambiente empresarial e,
na ultima andlise, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel e o progresso social na
cidade. E essencial compreender a dinimica atual do género no ambiente empresarial de Sapé
para promover uma maior igualdade de oportunidades.

Nesse contexto de crescente conscientizacdo sobre a importancia da igualdade de
género, esta pesquisa se concentra em examinar a representatividade das mulheres em cargos
de lideranga nas empresas de Sapé, um municipio situado no interior da Paraiba, Brasil,
refletindo uma parte significativa da realidade especifica.

Assim, o objetivo principal foi investigar as disparidades do género em cargos de

lideranca em Sapé, tendo como objetivos especificos: Identificar os principais desafios
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enfrentados pelas mulheres; Apontar os cargos de liderancas femininas identificando as
disparidades e; Demonstrar as barreiras organizacionais e culturais, além de mapear as
oportunidades em cargos gerenciais femininos.

A pesquisa justifica-se por sua contribui¢do tanto para a promoc¢do da igualdade de
género quanto para o desenvolvimento econdmico local. Promover a presenga de mulheres em
cargos de lideranga favorece o progresso social e o equilibrio no ambiente corporativo. Ao
analisar a cidade de Sapé, Paraiba, o estudo proporciona uma visdo detalhada dos desafios
locais, servindo de base para politicas de equidade de género. Ao destacar historias de sucesso,
busca-se inspirar outras mulheres, gerando um efeito multiplicador de inclusdo nas posi¢des de

gestao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. CONCEITO DE LIDERANCA

A lideranga ¢ um processo de colaboragdo continua, no qual tanto o lider quanto seus
seguidores desempenham papéis importantes ao influenciar mutuamente as expectativas e os
objetivos a serem alcancados. Em vez de ser uma responsabilidade exclusiva do lider, a
lideranca bem-sucedida surge de um esforgo coletivo, onde as agdes dos envolvidos se alinham
em torno de metas comuns. Esse reconhecimento mutuo gera sinergia, permitindo que o grupo
trabalhe de forma coesa e eficiente para atingir o sucesso compartilhado (Davel; Machado,
2011).

Chiavenato (2003, p. 122) define lideranga como sendo um “processo que influencia e
induz o que uma pessoa exerce sobre outras conforme a necessidade e situacdo, que as levam a
realizar um ou mais objetivos”. Maximiano (2007) refor¢a lideranga como o processo de
alcangar metas por meio da direcdo eficaz dos colaboradores. O autor enfatiza que um lider
bem-sucedido ¢ alguém que consegue comandar seus colaboradores de forma consistente para
atingir objetivos especificos em diversas situagdes ao longo do tempo.

Chiavenato (2006) destaca que a lideranga ¢ um fendmeno tipicamente social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais e nas organizagdes. A lideranca é exercida como uma
influéncia interpessoal em uma dada situacdo e dirigida através do processo de comunicacao
humana para a consecuc¢do de um ou mais objetivos especificos.

A comunicagdo desempenha um papel central na lideranga. Os lideres se comunicam
com os liderados para transmitir visdes, metas, estratégias e orientacdes. A capacidade de
liderar efetivamente requer competéncias interpessoais, habilidades de comunicacdo e a
capacidade de alinhar as agdes de um grupo em dire¢@o a objetivos comuns. Chiavenato enfatiza

a importancia desses elementos na compreensdo da lideranca nas organizagdes.

2.2.1 Lideran¢a empresarial

As mulheres tém capacidade de se adaptar, ¢ aplicar diferentes estilos de lideranca de

acordo com a situagdo e o perfil dos liderados ¢ fundamental para alcancar os objetivos da

organizagdo. A lideranca empresarial possui natureza dindmica e desafiadora, que requer tanto
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habilidades interpessoais quanto um entendimento profundo dos objetivos da empresa

(Alencastro, 2010). Lacombe (2012) escreve que:

O lider empresarial deve ser capaz de alcangar objetivos por meio dos liderados e,
para isso, conforme o tipo de liderado ¢ a ocasido, age de diferentes maneiras: Ele
ordena, comanda, motiva, persuade, da exemplos pessoais, compartilha os problemas
¢ agodes ou delega e cobra resultados, alterando a forma de agir de acordo com a
necessidade de cada momento e com o tipo de liderado, visando alcangar os objetivos
da empresa (Lacombe, 2012, p. 245).

A lideranga empresarial ¢ uma disciplina dindmica e desafiadora que exige uma gama
de habilidades e a capacidade de adaptar-se as diferentes situacdes e necessidades da equipe.
Um lider eficaz ¢ aquele que sabe quando comandar, motivar, persuadir, compartilhar, delegar
ou cobrar resultados, sempre com o objetivo de alcancar os objetivos da organizacdo. A
lideranca ¢ uma jornada de constante aprendizado e adaptacado, ¢ os lideres bem-sucedidos sdo
aqueles que se mantém flexiveis e abertos a evoluir com as mudangas do ambiente empresarial
(Goleman, 2015).

Na empresa, a lideranca feminina vai além de apenas colocar mulheres em cargos de
gestao, ¢ um agente de transformagdo, com abordagens inovadoras e Unicas, as mulheres lideres
ajudam a promover a sustentabilidade ¢ um equilibrio estratégico nas decisdes. Elas introduzem
habilidades como empatia ¢ colaboracdo, criando ambientes de trabalho onde o bem-estar
emocional ¢ tdo importante quanto o desempenho (Nascimento et al, 2018). A lideranca
feminina também impulsiona a igualdade de género, demonstrando que a diversidade enriquece
a cultura corporativa e promove um ambiente mais justo e inclusivo (Paes; Nascimento, 2023).

Almeida (2013) enfatiza a importancia da lideranga no ambiente organizacional, j& que
as equipes tendem a coordenar seus esfor¢os em direcdo a metas ¢ objetivos compartilhados.
Um lider ¢ essencial para o pleno desenvolvimento da atividade proposta. Além disso, o sucesso
das lideres mulheres em organizagdes destaca a importancia de reconhecer a lideranca feminina
como uma alternativa ao modelo tradicionalmente associado aos homens. Isso demonstra que
a lideranga € uma questao de competéncia e ndo de género (Santana, 2021).

Em resumo, a lideranga é um processo de ajuda que envolve a identificagdo mutua, a
escolha do estilo de lideranga apropriado e a criagdo de condig¢des para que a equipe alcance
objetivos comuns. A lideranga feminina contribui para uma abordagem diversificada e inclusiva
da lideranca no ambiente organizacional, ressaltando que a lideranca eficaz ¢ uma questao de

habilidade, independentemente do género.
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2.2 A MULHER NO MERCADO DE TRABALHO; BREVE HISTORICO

A participacao da mulher no mercado de trabalho evoluiu da participagdo da mulher no
mercado de trabalho ao longo da historia, partindo de tradi¢gdes que historicamente atribuiam
ao homem o papel de provedor da familia. Durante séculos, as mulheres foram relegadas a
responsabilidade de organizar o lar, sendo-lhes vedado o direito de trabalhar fora de casa,
especialmente no sentido de ganhar dinheiro, e participar ativamente das decisdes sociais (Silva
et al., 2022).

A partir do inicio do século XX, movimentos feministas comecaram a surgir em diversos
paises, reivindicando direitos e igualdade de género no mercado de trabalho. Nos anos 1960 e
1970, com a segunda onda do feminismo, as mulheres conquistaram avancos significativos,
como o direito ao voto, acesso a educacao e oportunidades de trabalho em diversas areas (Silva,
2008).

Embora a participa¢do feminina no mercado de trabalho no Brasil tenha crescido
significativamente desde os anos 1970, as diferencas entre os sexos t€ém sido historicamente
percebidas ndo apenas como meras distingdes, mas como sinais de superioridade masculina
sobre o feminino (Cavazotte; Oliveira; Miranda, 2010). Essa percepcdo desfavoravel gera
desafios substanciais para as mulheres que aspiram a posi¢oes de lideranga, entre os quais se
destaca o "teto de vidro, uma metafora para as barreiras invisiveis, mas reais, que impedem as
mulheres de avangar para os niveis mais altos de uma organizagao (Pereira; Lima, 2017).

Schlickmann e Pizarro (2013), destacam que as tradigdes dos séculos anteriores davam
ao homem o direito de ser o Unico provedor das necessidades da casa; para as mulheres ficavam
somente a obrigacao da organizacio do lar. Assim, a elas ndo cabia o direito de trabalhar fora,
principalmente se fosse para ganhar dinheiro, tampouco contavam com o direito de participar
das decisoes sociais. “A filosofia considerava que a inferioridade da razao entre as mulheres
era fato incontestavel, cabendo a elas apenas cultiva-la na medida necesséaria ao cumprimento
de seus deveres naturais: obedecer ao marido e cuidar dos filhos” (Sina, 2005, p. 21).

Para Tonani (2011), nos tempos antigos, uma mulher no mercado de trabalho era algo
quase impossivel, uma exce¢do, e em todos os formularios de registro em que uma mulher
aparecia, a descricdo doméstica ou empregada doméstica estava no campo profissao.

Coutinho e Coutinho (2011), afirmam:

[...] apenas no comeco do século XX, é que as mulheres brasileiras de classe média
comegaram a trabalhar em empresas, ocupando posi¢des de apoio (como secretarias)
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em antecipacdo e/ou preparagdo para o casamento, embora algumas continuassem a
trabalhar apo6s o casamento, especialmente antes de terem filhos, para que a renda
familiar aumentasse. Gradualmente, apesar da constante segregacdo que sempre
sofreram na esfera publica, foram criando um nicho para si mesmas e ocupando
posicdes cada vez mais elevadas nestas empresas. Hoje, apds anos de exclusdo aberta
de influéncia e poder, as mulheres no pais ja ocupam posigdes importantes, embora
esta exclusdo continue, mas, sobretudo de forma velada (Coutinho; Coutinho, 2011,
p. 62).

A citacdo fornece uma perspectiva historica interessante sobre a evolucdo da
participagdo das mulheres nas empresas brasileiras. Fle destaca o inicio do século XX como
um marco, apontando que, inicialmente, as mulheres das camadas médias desempenhavam
funcdes de apoio, muitas vezes enquanto aguardavam o casamento. A mencdo de mulheres
ocupando posi¢des de destaque atualmente ¢ positiva, mas a ressalva sobre a exclusao
persistente, ainda que de forma velada, indica que desafios continuam a existir.

Ela destaca ndo apenas a progressdo das mulheres nas empresas, mas também os
obstaculos enfrentados e a necessidade continua de abordar questdes de exclusdo e desigualdade

de género no contexto profissional. Para Cohen (2009, p. 161):

Companheira do homem nas lides do campo, comerciante ou médica no Egito antigo,
relegada a um segundo plano entre os judeus e mantida em clausura pelos atenienses,
ela assumiu posicao de destaque pela primeira vez durante o Renascimento, ao ser
associada a Ciéncia por meio da figura das “preciosas”, das “sabias” ou das
“enciclopédias” e reconhecida pelas suas habilidades manuais, notadamente na
producdo da seda de Mildo e dos veludos de Florenca.

Cohen (2009) destaca a evolugao do papel das mulheres ao longo da histéria. No Egito
antigo, as mulheres desempenham papéis diversos, incluindo atividades comerciais e médicas.
Houve variagdes culturais, com mulheres sendo relegadas entre os judeus e mantidas em
clausura pelos atenienses. O Renascimento marcou uma virada, associando as mulheres a
Ciéncia. Além do destaque intelectual, reconheceu-se as habilidades manuais das mulheres na
produgdo de seda e veludo.

Grandes revoltas burguesas, mais notavelmente a Revolucdo Francesa de 1789,
definiram a Era Contemporanea. As mulheres desempenharam um papel de lideranga na luta
pela liberdade, igualdade e fraternidade ao longo desse tempo (Barrancos, 2022). Mas em
termos da Declara¢do dos Direitos do Homem e do Cidadao, as mulheres em particular foram
ignoradas ap6s o fim da guerra, juntamente com suas necessidades e demandas Unicas por
prote¢do. O renomado filosofo iluminista Jean-Jacques Rousseau, que teve um impacto na
Revolugdo Francesa, sustentou que mulheres e homens nunca poderiam ser iguais porque as

mulheres sdo inerentemente inferiores aos homens e devem apenas servi-los (Garcia, 2018).
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Durante os séculos XVIII e XIX ocorreu as Revolugdes Industriais, que tiveram um
efeito significativo no mercado de trabalho. O trabalho foi fortemente explorado durante esse
periodo, especialmente as mulheres, que eram empregadas extensivamente, pois eram vistas
como mio de obra barata. E importante notar que ndo existiam regulamentacdes de protecio
nem regras ditando horas de trabalho (Rodrigues ef al., 2015).

E importante destacar que a globalizagdo ¢ o desenvolvimento da Internet no século XX
trouxeram desenvolvimento e um grande impacto positivo na sociedade, mesmo que as mais
variadas formas de discriminagdo devido a diferencas de género e sexo ainda existam. Esses
desenvolvimentos foram trazidos por interagdes e discussoes sobre tradi¢des de género e os
ideais de igualdade, dignidade, liberdade e felicidade para mulheres e todos os humanos, que
foram defendidos por varios movimentos feministas (Querino; Domingues; Luz, 2013).

A Lei 14.611/2023, que estabelece a igualdade salarial entre mulheres e homens,
representa um avancgo significativo na luta pela equidade de género no mercado de trabalho.
Completando um ano, a norma busca garantir que todos os trabalhadores recebam remuneragao
igual por trabalho de igual valor, independentemente do género.

A implementacdo da Lei 14.611/2023 € crucial para enfrentar a disparidade salarial entre
os géneros, que persiste em diversas areas da economia. Com a amplia¢do da fiscalizagdo,
espera-se que haja um aumento na equidade salarial, contribuindo para a valoriza¢do do
trabalho feminino.

No entanto, desafios permanecem, como a resisténcia cultural e organizacional em
algumas empresas e a necessidade de uma maior conscientizagdo sobre a importancia da
igualdade salarial. Medidas complementares, como campanhas educativas e incentivos para as

empresas que cumprirem a lei, podem ser fundamentais para o sucesso da norma.

2.3 0 ATUAL CENARIO DA LIDERANCA FEMININA NO BRASIL

O panorama atual da lideranga feminina no Brasil é caracterizado por desafios
significativos em relac@o a representatividade das mulheres em cargos de lideranga. De acordo
com dados de 2020 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), houve uma queda
na participacdo feminina em posi¢des de lideranga no Brasil em 2019, caindo para 37,1% em
comparagao com 39,1% no ano anterior, representando uma diminui¢ao de mais de 4% em

apenas um ano.
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Essa disparidade de género também ¢ observada em empresas conhecidas por suas
praticas inclusivas. Dados do Guia da Diversidade do Great Place to Work (GPTW) mostram
que, em 2021, apenas 26% das posicdes de alta lideranca nas melhores empresas para trabalhar
eram ocupadas por mulheres. Nos outros niveis de lideranca, as mulheres ocuparam 44% das
posigdes.

Com relagdo ao género e a sub-representagdo das mulheres em cargos de liderancga, as
estatisticas indicam que os homens ainda ocupam a maioria dessas posi¢des (Gutierrez, 2016;
Gabaldon, 2016). Embora tenha havido avancos consideraveis em termos de igualdade de
género no ambiente de trabalho, a pesquisa destaca que a sub-representacao das mulheres na
gestao e lideranga continua sendo uma preocupacao tanto social quanto econdmica (Adanson,
2019). Mesmo com o progresso observado ao longo dos anos, as mulheres ainda estdo
significativamente sub-representadas nos cargos mais elevados. A lacuna de género persiste,
pois os homens continuam sendo a maioria nos postos mais altos de lideranca dentro das
organizagoes.

Além disso, existe uma disparidade significativa em termos de raca, com uma presenga
notavelmente maior de mulheres brancas em comparagao com mulheres pretas ou pardas nas
empresas. Essas desigualdades destacam a necessidade de abordar ndo apenas a igualdade de
género, mas também a equidade racial nas liderangas corporativas. Na concepcdo de Rodrigues

e Silva (2015):

A lideranga feminina ¢ vista como uma mudanga de carater cultural, pois se acredita
que as mulheres possuem a mesma capacidade que os homens quando se trata de
gestdo, mesmo que ainda enfrentam limitagdes. Ainda assim, desde que estejam bem-
preparadas, trazem um crescimento maior na forma de liderar ¢ na distribuicdo de
tarefas confiada a elas, que sdo mais fiéis, sinceras e delicadas quanto a execucao de
suas fungdes e proporcionam um ambiente de trabalho mais harmonioso. (Rodrigues;
Silva, 2015, p. 9).

Fleury (2013) afirma que existem diversas habilidades que diferenciam a gestdo
feminina da gestdo masculina, incluindo a capacidade de multitarefa, maior adaptabilidade e a
capacidade de ver os individuos como um todo. “O perfil da mulher que exerce um cargo de
lideranca é bem diferente de alguns anos atrds. Elas s3o ambiciosas e possuem uma rede de
relacionamento de causar inveja” (Cohen, 2009, p. 30).

Para Castells (1999), embora o género feminino possa nado ser tdo afetado pelo
desemprego quanto o masculino, essa diferenca ndo estd necessariamente relacionada a menor
participagao sindical das mulheres. Pelo contrario, ela ¢ atribuida a atratividade da mao de obra

feminina para certos setores, bem como a fatores sociais e econdmicos.
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Essa observagao ressalta que as diferencas entre os modos de trabalho de homens e
mulheres vao além de questdes biologicas e estdo intrinsecamente ligadas a fatores sociais,
econdmicos e culturais. A desigualdade de género no mercado de trabalho, portanto, ndo se
limita apenas a discriminagdo direta, mas também reflete normas e estruturas sociais mais
amplas que moldam as oportunidades e expectativas de homens e mulheres no ambiente
profissional.

Apesar desses desafios, essas estatisticas também apontam para oportunidades de acao.
Empresas comprometidas com a constru¢ao de ambientes de trabalho inclusivos e diversos t€ém
a oportunidade de desenvolver estratégias que promovam a igualdade de género e a

representatividade feminina em todos os niveis organizacionais.
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3 METODOLOGIA

O estudo, de carater qualitativo e com abordagem narrativa, concentrou-se na coleta de
relatos das participantes. Utilizando a pesquisadora como ouvinte € questionadora em uma
entrevista (Creswell, 2014). A decisdo de empregar pesquisa qualitativa necessita da
consideragao de seus principios epistemoldgicos e seu propodsito central, que ¢ a descoberta de
significados associados a experiéncia humana. Esses significados sdo revelados por meio da
escolha de realizar uma entrevista qualitativa completa e/ou semiestruturada. Nesse tipo de

pesquisa, o didlogo proposto:

constitui-se num “espago relacional privilegiado”, onde o pesquisador busca o
protagonismo do participante. Sera nesse espago, criado e proposto pelo investigador,
que o participante expressara livremente suas opinides, vivéncias e emogodes que
constituem suas experiéncias de vida, cabendo ao pesquisador o controle do fluxo das
mesmas (Moré¢, 2015).

Assim, para obter um conhecimento profundo das ideias, atitudes, valores e motivos das
pessoas em relagdo ao seu comportamento em determinadas circunstancias, a entrevista
qualitativa oferece informagdes fundamentais para compreender as ligagdes entre os atores
sociais e os fendmenos (Silva et al., 2006).

A pesquisa foi realizada na cidade de Sapé, Paraiba, entre os dias 17 de julho e 5 de
agosto de 2024, com uma amostra de mulheres lideres em empresas locais. A populagdo-alvo
¢ a soma dos elementos que possuem caracteristicas semelhantes, Malhotra (2005), formando
assim o perimetro para o problema quanto a gestao e lideranga feminina. Essa fase foi crucial
para garantir que as participantes fossem representativas e engajadas, proporcionando uma base
solida para a analise das narrativas coletadas.

A primeira etapa da pesquisa consistiu no recrutamento e selecao das candidatas,
processo que visou ndo apenas a coleta de dados preliminares, mas também a identificagdo do
perfil de cada participante e a avaliacdo do interesse delas em contribuir com o estudo. Foi
realizado o contato com 12 mulheres que atendiam ao perfil desejado, todas elas lideres em
empresas situadas em Sapé, Paraiba, utilizando o WhatsApp para a abordagem inicial.

Em um segundo momento, a pesquisa buscou entender mais a fundo o papel das
mulheres lideres na dinamica organizacional, ressaltando a importancia de suas contribuigdes e
a relevancia de suas experiéncias para o fortalecimento do ambiente de trabalho.

Foram realizadas, entdo, as entrevistas com cada uma das candidatas que aceitaram

participar da pesquisa de forma voluntaria. O instrumento de coleta de dados escolhido foi o
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questionario (Apéndice A), que contém perguntas relacionadas ao perfil sociodemografico das
participantes e, na segunda parte, contém as questdes que abordam a tematica de interesse. Para

limitar a discussdo, foram estabelecidas trés categorias de questionamentos:

o Desafios na Lideranga: Buscou identificar os principais desafios enfrentados por
mulheres em cargos de lideranga, como a aceitacio da capacitacdo feminina, a
maternidade, e a necessidade de conciliar trabalho e vida pessoal.

e Disparidades de Género: Buscou identificar as disparidades de género, como diferencas
salariais e tratamento desigual, e entender a extensdo e a natureza dessas desigualdades
no ambiente de trabalho.

e Barreiras Culturais: Buscou identificar as barreiras culturais enfrentadas por mulheres
ao buscar oportunidades em cargos gerenciais, como a presenca de machismo,

resisténcia a lideranga feminina, e a cultura patriarcal nas empresas.

A Analise de Conteido de Bardin (2011) foi a abordagem de analise de dados
empregada a partir da coleta de dados. Seu principal propdsito é expor criticamente a analise
de conteudo. A andlise de contetido, segundo Bardin (2011, p. 15), ¢ uma coleg¢do de
ferramentas metodoldgicas que estdo sempre sendo aprimoradas ¢ que sdo aplicdveis a uma
gama muito ampla de discursos. Em relacdo as entrevistas, Bardin (2011) categorizou como
diretivas ou nao diretivas, ou abertas e fechadas, e as concebeu como uma metodologia de
pesquisa particular. Além disso, ele enfatiza o quao dificil pode ser analisar informacgdes de

entrevistas e como algumas ferramentas de computador podem ndo ser capazes de gerencia-las.
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4 ANALISE DO PERFIL DAS RESPONDENTES

Nesse topico, os dados coletados serdo apresentados e discutidos a partir de estudos
semelhantes, buscando criar relagdes entre as percepgdes encontradas nesse espaco amostral e
outras realidades.

E importante salientar que, das 12 mulheres inicialmente selecionadas, apenas 7 se
disponibilizaram para responder e participar efetivamente do estudo. Esse grupo de
participantes contribuiu de forma valiosa, oferecendo insights profundos sobre os desafios,

conquistas e motivagdes que permeiam suas trajetorias profissionais.

2.2 PERFIL DAS PARTICIPANTES

A analise do perfil das respondentes fornece informagdes detalhadas sobre as
participantes, incluindo faixa etaria, idade, estado civil, nimero de filhos, nivel de escolaridade,
area de graduacdo e tempo de servigo. Essas informagdes sdo cruciais para compreender as

caracteristicas individuais das mulheres em cargos de lideranca na cidade de Sapé. A seguir, o

Quadro 1 resume o perfil das entrevistadas:

Quadro 1 - Perfil das entrevistadas

Respondente Faixa Estado Nll(l;leel'o Nivel de Graduacio :eilng fl; Cargo que exerce
P Etiria Civil . Escolaridade ¢ V¢ g0d
Filhos area
Entre Unido Auxiliar
R1 , 1 filho Pos-Graduado |Contabilidade| 3 anos Administrativo/
20 ¢ 30 Estavel . .
Financeiro
R2 40 a Casada 2 filhos Ensino superior Administragdo| 14 anos Gestora de RH
mais completo
Gestora e
R3 Entre Solteira | Nio tem Ensino superior Blgtecno.lo.gla/ 1.5 anos responsaviel’tcn. de
20 e 30 completo Biomedicina consultorio de
estética
. . . Socia proprietaria e
R4 Entre Casada Nao tem Ensino superior Medl.c1'n a 4 anos medica veterinaria
20¢e 30 completo Veterinaria
na empresa
RS 40 a Casada 1 filho Ensino superior Pedagogia 8 anos Lider de
mais completo setor natura
R6 40 2 | Divorciada | 2 filhos Ensino superior Administragdo| 10 anos Gestora de RH
mais completo
Entre Ensino superior Contabilidade/ Supervisor
R7 Solteira Nio tem p Gestio 4,5 anos |administrativo
20 ¢ 30 completo .
Comercial
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A analise do perfil das entrevistadas indica uma diversidade de faixas etarias, estados
civis e experiéncias familiares, bem como variados niveis de escolaridade e areas de atuagado
profissional. As participantes estdo distribuidas entre as faixas etarias de "Entre 20 e 30 anos"
(57,2%) e "40 anos ou mais" (42,8%). Como foi apontado anteriormente, as desigualdades
conhecidas como “teto de vidro” (Pereira; Lima, 2017). j& atingem as mulheres em sua jornada
no mercado de trabalho independentemente da idade, no entanto, além dessa barreira, foi
incorporado ao tema que mulheres em inicio de carreira podem enfrentar barreiras como a
“parede de cristal”. Essas paredes sdo transparentes, t€m uma estrutura cristalina e, a primeira
vista, podem parecer luminosas e finas, mas sdo fortes e resistentes o suficiente para demorarem
a ser quebradas (Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022).

Portanto, diante dessa perspectiva, ¢ reconhecido que as mulheres jovens em posigdes
de lideranca podem estar mais propensas a sofrer com desigualdades de género e, mais
preocupante ainda, podem internalizar essa ideia de inferioridade e enxergar posicdes
superiores impossiveis de serem alcangadas.

As mulheres na faixa etaria entre 20 e 30 anos possuiam 1 ou nenhum filho e eram
solteiras ou em unido estavel. Esse perfil ¢ comum em mulheres adultas dessa geragdo, visto
que houve uma mudanga ao longo dos anos em que as mulheres foram reconhecendo seus
interesses e necessidades e passaram a ter menos filhos e demorar mais tempo para estabelecer
unides estaveis e casamentos (Pedezzi; Rodrigues, 2020.

Todas as entrevistadas possuem ensino superior completo, e uma possui pés-graduagao,
mostrando um alto nivel de qualificacdo. As areas de formacao incluem desde Administragdo
¢ Contabilidade até Medicina Veterinaria e Biotecnologia, refletindo a diversidade de
conhecimentos e habilidades presentes entre as mulheres em cargos de lideranca.

O tempo de servigo variou de 1 ano e meio a 14 anos, indicando tanto lideres mais
experientes quanto aquelas que estdo no inicio de suas carreiras. Essa variacdo de experiéncia
¢ fundamental para entender diferentes abordagens e estilos de lideranga. Além disso, pode
explicar algumas peculiaridades observadas nas proximas perguntas.

Esses dados permitem uma compreensao abrangente do perfil das mulheres em cargos
de lideranca na cidade de Sapé, destacando a multiplicidade de trajetérias profissionais e
experiéncias de vida que contribuem para suas abordagens de gestdo e lideranga. Mesmo se
tratando de uma cidade de interior, que possui cerca de 52.804 habitantes (IBGE, 2020), o perfil

das participantes foi semelhante com os perfis encontrados em estudos com mulheres em cargos
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de lideranca de outros estudos, além de ter sido perceptivel algumas mudangas que ocorrem

com as mulheres ao longo dos anos.

4.2 PRINCIPAIS DESAFIOS QUE AS MULHERES ENFRENTAM AO BUSCAR
CARGOS DE LIDERANCA

As participantes da pesquisa apontam que os principais desafios para as mulheres em
cargos de lideranca giram em torno de preconceitos enraizados, esteredtipos de género, e uma
falta de reconhecimento de suas capacidades e estilos de lideranca. Esses obstaculos tornam a
jornada para a lideranga mais dificil e exigem das mulheres uma constante prova de suas
habilidades e valor. Os principais desafios identificados foram organizados em diferentes

categorias, conforme evidenciado no Quadro 2:

Quadro 2 - Desafios na Lideranga

(R1): “Em uma entrevista de emprego para o mesmo cargo, muitas vezes a
oportunidade ¢ dada ao homem, pois acredita-se que ele servirda melhor’’.

(R2): “’Isso se relaciona a competitividade no mercado, onde a preferéncia pelo
homem pode ser uma barreira significativa para as mulheres’’.

Aceitacido da Capacitacao

Maternidade e (R7): ©’A falta de oportunidade e a desvalorizacdo da mao de obra pelo simples
Responsabilidades fato de ser mulher sdo reforcadas pela crenga de que as mulheres ndo podem se
Domésticas dedicar integralmente ao trabalho devido a responsabilidades familiares’’.

(R1 e R4): A preferéncia por homens nas entrevistas e a crenga de que certos

Competitividade no trabalhos sdo mais adequados para homens ilustram essa competitividade

mercado
desleal.
Preconceito e (R5 e R6) Além do preconceito, desvalorizacdo, ha discriminagao por parte de
Desvaloriza¢iao outros lideres homens dificultando, ainda mais, a ascensdo das mulheres.

(R4): Exemplos como a “’atuagdo da mulher autbnoma’’ no campo e a crenga

Respeito no Ambito ~ .
P de que os homens sdo mais adequados para certos trabalhos refor¢gam essa

Profissional .
barreira.
Criticas ao Estilo de (R4): ©’ As criticas podem incluir desvalorizacdo da inteligéncia emocional e da
Lideranca lideranga participativa, que sdo estilos frequentemente adotados por mulheres’’.

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao analisar as respostas, fica evidente que as mulheres enfrentam diversos desafios ao
buscar cargos de lideranga, incluindo uma resisténcia cultural significativa a lideranga feminina.
Essa resisténcia reflete uma falta de aceitacdo e apoio para as mulheres em posigoes de poder,
que se manifesta em formas sutis de discriminagdo e na falta de oportunidades para progredir

(Sobral; Ribero, 2018).
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De acordo com Rodrigues e Silva (2015), a lideran¢a feminina ¢ vista como uma
mudanga na cultura, enfatizando que, embora as mulheres ainda tenham restri¢des, elas sdo tao
capazes de gerenciar quanto os homens. Os autores argumentam que as mulheres podem
aumentar significativamente um negécio quando estao bem preparadas e mostram habilidades
excepcionais de lideranga e distribuicdo de tarefas. Os escritores também enfatizam que as
mulheres sdo frequentemente mais gentis, verdadeiras ¢ confidveis na maneira como
desempenham suas func¢des, o que promove um ambiente de trabalho mais favoravel.

Essa visdo ¢ importante porque reconhece a igualdade de capacidades entre homens e
mulheres na gestdo, a0 mesmo tempo em que sublinha a persisténcia de barreiras culturais
enfrentadas pelas mulheres. No entanto, ao enfatizar qualidades como fidelidade, sinceridade e
delicadeza, pode inadvertidamente reforcar esteredtipos de género ao atribuir certas
caracteristicas exclusivamente as mulheres. Como Fleury (2013) aponta, "na gestdo feminina,
h4 competéncias que se diferenciam do estilo de gestdo masculina" (Fleury, 2013, p. 48).
Embora essas qualidades sejam valiosas, ¢ fundamental lembrar que a eficacia na lideranca nao
deve ser vista como inerente ao género, mas sim como resultado da competéncia individual e
da preparacao.

As mulheres frequentemente enfrentam resisténcia quanto ao reconhecimento de sua
capacitagdo, com uma preferéncia generalizada por homens em cargos de lideranga,
independentemente de terem qualificacdes equivalentes (Castro; Sogame, 2024). Esse
preconceito € exacerbado quando se considera que as mulheres, em posi¢des de lideranca,
enfrentam desafios adicionais, como equilibrar a maternidade e a carreira em um ambiente
empresarial que muitas vezes questiona sua dedicagdo plena ao trabalho devido a
responsabilidades familiares. Além disso, a competitividade no mercado de trabalho, reforgada
por preconceitos e esteredtipos de género, torna ainda mais dificil sua ascensdo a cargos de
lideranga (Braga; Santos, 2024).

Conquistar respeito profissional em areas tradicionalmente dominadas por homens ¢
outro obstaculo significativo. As criticas ao estilo de lideranga mais inclusivo e adaptativo que
muitas mulheres adotam — um estilo que contraria a cren¢a predominante de que a lideranca
deve ser exclusivamente racional e direta — também representam um desafio. Esses conceitos
identificam claramente que as barreiras culturais continuam a influenciar as trajetorias
profissionais das mulheres, limitando suas oportunidades de crescimento e perpetuando a

desigualdade de género no ambiente corporativo.
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Portanto, para promover a igualdade de género nas organizagdes, ¢ essencial que estas
se comprometam a implementar politicas inclusivas que reconhecam e valorizem a diversidade.
Apenas por meio de esforgos continuos e sustentados sera possivel superar as barreiras culturais
e avancar para uma sociedade mais justa e equitativa, onde mulheres e homens tenham

oportunidades iguais de alcangar posigdes de lideranga e exercer plenamente suas capacidades.

4.3 PRINCIPAIS DISPARIDADES DE GENERO OBSERVADAS NOS CARGOS DE
LIDERANCA

Com base nos relatos das respondentes, foi possivel identificar diversas disparidades de
género em cargos de lideranca. No Quadro 3 foi relatado tais disparidades e agrupadas para

termos um melhor entendimento.

Quadro 3 - Disparidades de Género

R1: “’Na empresa em que trabalho, apenas 5 mulheres trabalham em meio a
aproximadamente 30 homens, e desse nimero, apenas 2 exercem o papel de
gestora’’.

Sub-representacio de
Mulheres

R4, R5, R6: Existe uma diferencga salarial significativa em alguns cargos, tanto em
Disparidade Salarial | setores publicos quanto privados, onde as mulheres recebem menos do que os
homens por desempenharem fungdes equivalentes.

R3, R4, R5, R6: Ha preconceito de género, que se manifesta de varias formas,
Preconceito de Género | incluindo resisténcia a receber ordens de uma lider mulher e uma percepgao de que
certas areas ou fungdes sdo mais adequadas para homens.

RS: ’A falta de representatividade feminina em cargos de lideranga é um
problema persistente. Mesmo em areas onde ha mais mulheres, a formagéo ¢ a
pratica sdo critérios importantes que podem influenciar a ascensdo profissional’’.

Falta de
Representatividade

R5, R6: Ha uma resisténcia em aceitar ordens de lideres mulheres, refletindo um
preconceito enraizado que questiona a autoridade ¢ a competéncia das mulheres
em cargos de lideranca.

Resisténcia a Lideres
Femininas

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A presenga feminina em cargos de lideranca ainda ¢ significativamente menor em
comparagdo aos homens, mesmo em ambientes de trabalho que possuem uma quantidade
razoavel de mulheres. Além disso, mulheres que ocupam cargos equivalentes aos de homens
frequentemente recebem salarios inferiores, tanto no setor publico quanto no privado. Essa
disparidade ¢ claramente ilustrada pelo relato da respondente (R1), que descreve um cenario
em uma empresa onde apenas cinco mulheres estdo presentes em um universo de

aproximadamente trinta homens, e apenas duas dessas mulheres ocupam posi¢des de gestdo.
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Esse exemplo ¢ emblematico do preconceito de género ainda existente, que se manifesta tanto
na resisténcia a lideranca feminina quanto na percep¢ao culturalmente enraizada de que certos
cargos sao mais adequados para homens.

A falta de respeito para com o modo de liderar das mulheres € outro aspecto preocupante
destacado pela respondente. Mulheres em posi¢des de lideranga sdo frequentemente rotuladas
como "histéricas" ou "neuroticas" quando demonstram assertividade ou quando tomam
decisdes firmes. Tais estereotipos deslegitimam as capacidades das mulheres e criam um
ambiente de trabalho hostil, que desestimula a ascensdo feminina a cargos de lideranca. Além
disso, outras barreiras estruturais relacionam-se a estratégias de polarizacdo das ocupagdes,
onde as mulheres sdo frequentemente relegadas a areas e posi¢cdes menos valorizadas (Susskind;
Susskind, 2017).

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) refor¢am essa realidade
ao apontar uma queda na participagdo feminina em posigdes de lideranga no Brasil, que passou
de 39,1% em 2018 para 37,1%, em 2019. Essa reducdo de mais de 4% em apenas um ano
evidencia um retrocesso na representatividade das mulheres em cargos de lideranga. Essa sub-
representacao, além de reforcar estereotipos de género, perpetua desigualdades estruturais no
mercado de trabalho.

Estudos como os de Gutierrez (2016), Gabaldon (2016) ¢ Adanson (2019) apontam que,
apesar de alguns avangos em termos de igualdade de género no ambiente de trabalho, a sub-
representacdo das mulheres na gestdo e lideranca continua sendo uma preocupacao
significativa, tanto social quanto economicamente. Mesmo com o progresso observado ao longo
dos anos, as mulheres permanecem sub-representando nos cargos mais elevados, enquanto os
homens continuam dominando os postos de lideranga nas organizagdes.

A persisténcia dessa lacuna de género nas posi¢cdes mais altas de lideranca ndo apenas
representa uma falha em alcancar a equidade de género, mas também implica em perdas
significativas para as organizagdes, que deixam de aproveitar plenamente o talento e as
perspectivas diversificadas que as mulheres lideres podem oferecer. A luta por uma maior
representacao feminina nos cargos de lideranca deve, portanto, ser continua e estar integrada a
um esforco mais amplo de promocdo da igualdade de género e inclusdo no ambiente

corporativo.
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4.4 PRINCIPAIS BARREIRAS CULTURAIS QUE AS MULHERES ENFRENTAM AO
BUSCAR OPORTUNIDADES EM CARGOS GERENCIAIS

Quanto a questdo sobre oportunidades de cargos, as mulheres foram pontuais ao
relatarem os diversos enfrentamentos que passam no seu cotidiano. A cultura patriarcal, exige

que elas provem constantemente sua competéncia.

Quadro 4 Barreiras culturais

R1: “’O machismo imposto pela sociedade, onde as mulheres t€ém que provar sua
Machismo e Cultura | capacidade diariamente apenas por serem mulheres’’.

Patriarcal R2: 0O machismo ainda tem peso na nossa cultura’’.
R7: ©’A cultura patriarcal estabelecida nas empresas’”’.

R3: ©’As mulheres nio s6 gerenciam o trabalho, mas também a casa ¢ a familia’’.
R4: ©’A ideia de que certos tipos de atividades e cargos ndo sao 'lugares de

Reg):;?;zlcl::aedes mulherzinha, ' ¢ que as mulheres devem cuidar apenas da casa e da familia’’.
Familiares R6: “’A falta de reconhecimento de talentos e habilidades devido a percepgdo de

que as mulheres irdo precisar sair para cuidar dos filhos ou tirar licenga
maternidade’’.

R4: ’A crenga de que mulheres sdo frageis e que certos ambientes e cargos nao sao
para clas’’.
R6: “’A visdo de que as mulheres sdo frageis e ndo aguentam a carga horaria’’.

Estereétipos de
Género

RS5: “’Vestigios de preconceitos e resisténcia a lideranga feminina’’.
R6: “’A falta de reconhecimento por talentos e habilidades devido a preconceitos de
que mulheres ndo sdo adequadas para cargos de lideranga’’.

Resisténcia a
Lideranca Feminina

R5: ©’A maternidade ¢ vista como uma barreira, com a percepcao de que as
Desafios Relacionados | mulheres precisam sair para cuidar dos filhos’’.

a Maternidade R6: “’A licen¢a maternidade ¢ vista como um obstaculo, afetando a percepgao de
comprometimento e capacidade de lideranga das mulheres”’.

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

As mulheres enfrentam desafios continuos no ambiente corporativo, principalmente
devido ao machismo e a cultura patriarcal prevalecentes nas empresas, que as for¢am a provar
constantemente sua capacidade e competéncia. Além disso, as expectativas culturais que
atribuem a responsabilidade pelas tarefas domésticas e familiares as mulheres criam barreiras
significativas para sua ascensdo profissional (Silva, 2024).

O conflito entre as responsabilidades de trabalho e as exigéncias familiares ¢
frequentemente citado como um dos principais obstaculos que as mulheres enfrentam ao tentar
acessar cargos de lideranga. Al-Salem e Speece (2017) destacam que as responsabilidades com

o cuidado da familia e a possibilidade de gravidez sdo frequentemente vistas como barreiras
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significativas para a ascensdo feminina em posi¢des de lideranga. Parkinson et al. (2019)
também enfatizam que esses desafios refletem uma divisdo de responsabilidades de género
tradicionalmente arraigada, na qual as mulheres sdo frequentemente atribuidas a maior parte
das tarefas domésticas e de cuidado, limitando suas oportunidades de progredir na carreira.

Essa situagdo ¢ ainda mais agravada por percepcdes sociais € organizacionais que
frequentemente penalizam ou desestimulam a contratacdo e promog¢do de mulheres em idade
fértil. Existe uma presuncdo de que suas responsabilidades familiares irdo inevitavelmente
interferir em seu desempenho profissional, o que cria um viés negativo contra elas (Paes;
Nascimento, 2023).

Além disso, essa divisdo do trabalho ¢ baseada em preconceitos e esteredtipos de género
que associam certas fungdes e setores a caracteristicas tradicionalmente atribuidas as mulheres,
como cuidado e suporte. Em contrapartida, as posi¢cdes de maior prestigio e remuneragdo, que
exigem habilidades de lideranga, estratégia e tomada de decisdo, sdo predominantemente
ocupadas por homens (Silva et al., 2022). Essa pratica limita significativamente as
oportunidades de ascensdo profissional das mulheres e reforca as desigualdades de género no
mercado de trabalho.

E essencial que as organizagdes adotem politicas inclusivas e de apoio que permitam
uma distribui¢do mais equilibrada das responsabilidades de cuidado e promovam um ambiente
de trabalho que nao penalize as mulheres por suas responsabilidades familiares. Ao reconhecer
e abordar essas barreiras, as empresas podem criar condi¢des mais justas e equitativas para o
avanco profissional de todas as suas colaboradoras, contribuindo para uma maior igualdade de

género em cargos de lideranca.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada em Sapé, Paraiba, trouxe a tona importantes reflexdes sobre a
posicao das mulheres em cargos de lideranca no mercado de trabalho local. Durante as
entrevistas, o pesquisador desempenhou o papel de ouvinte e questionador, com o objetivo de
capturar de maneira profunda ¢ significativa as experiéncias e perspectivas das mulheres
envolvidas.

A analise das respondentes revelou que essas profissionais, além de possuirem vasto
conhecimento, demonstram significativa experiéncia em suas areas de atuagdo. Esses atributos
reforcam a confiabilidade que os gestores depositam nelas e evidenciam a capacidade das
mulheres de trabalhar em equipe, demonstrando perseveranca em seus cargos. Muitas vezes,
esses lideres permanecem em suas posigdes por longos periodos, ndo por acomodagdo, mas
pelo prazer de trabalhar em equipe, delegar tarefas e contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Os resultados indicam que, apesar de alguns avangos na igualdade de género, ainda hé
um longo caminho a ser percorrido para alcangar uma verdadeira equidade. As mulheres
enfrentam uma série de desafios, incluindo desigualdades salariais, barreiras culturais,
esteredtipos de género, ¢ pressdes relacionadas as responsabilidades domésticas e a
maternidade, causa a expectativa social de que as mulheres desempenhem o papel principal de
cuidadoras de suas familias também surgem como um obstaculo significativo, que limitam suas
oportunidades de ascensao profissional.

Esses obstaculos sdo refor¢cados por uma cultura organizacional que frequentemente
desvaloriza a lideranca feminina ¢ perpetua preconceitos arraigados. A falta de
representatividade feminina em posi¢des de lideranga também € uma questdo critica, pois
impede que as mulheres tenham modelos de referéncia e oportunidades iguais para avangar em
suas carreiras.

Portanto, para promover uma mudanga significativa, € essencial que as empresas adotem
politicas de inclusdo mais abrangentes e criem um ambiente de trabalho que valorize a
diversidade do género. Medidas como a promogao de programas de mentoria, treinamentos para
combater vieses inconscientes, € 0 apoio a politicas de conciliagdo entre trabalho e vida pessoal
sao fundamentais para remover as barreiras enfrentadas pelas mulheres no ambiente

corporativo.
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Conclui-se, assim, que a busca pela igualdade de género no mercado de trabalho requer
esforcos continuos e conjuntos, Iniciativas como programas de mentoria para mulheres,
treinamentos de conscientiza¢do sobre vieses inconscientes, € politicas de apoio a maternidade
sdo essenciais para criar um ambiente de trabalho mais justo e equitativo, tanto de organizagdes
quanto da sociedade em geral. Somente através da eliminagdo dessas barreiras estruturais e
cultural e organizacional ¢ fundamental para que mulheres possam ter as mesmas oportunidades
de crescimento e lideranga que os homens. Somente assim serd possivel promover uma
transformagdo significativa e duradoura na estrutura do mercado de trabalho, rumo a uma

verdadeira igualdade de género.
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APENDICE A —-QUESTIONARIO

"Ola! O objetivo desta pesquisa ¢ entender a percepgao sobre os desafios enfrentados por
mulheres ao ocupar cargos de liderangas no mercado na cidade de Sapé, Paraiba. Sua
participagdo ¢ voluntaria e suas respostas serdo confidenciais. Agradecemos por sua
colaboragao!"

1-Vocé se encontra em que faixa etaria de idade? Entre:

()20e30

()30e40

()40 amais

2-Qual ¢ o seu estado civil?

3-Vocé tem filho, se sim, quantos?

4-Qual ¢ o seu nivel de escolaridade?

5- Qual ¢ a sua area de graduacao?

6- Ha quanto tempo vocé trabalha nessa area?

7- Para vocé, quais sdo os principais desafios que as mulheres enfrentam ao buscar cargos de

lideranga em sua area de atuagdo?

8-Quais sdo as principais disparidades de género observadas nos cargos de lideranga que vocé

ocupa?

9-De acordo com sua percepgdo, quais sdo as principais barreiras culturais que as mulheres

enfrentam ao buscar oportunidades em cargos gerenciais?



