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LIDERANCA FEMININA: Os Desafios Enfrentados pelas Mulheres em Cargos de
Lideranca
Bruna Rodrigues de Miranda

Orientador(a): Maria das Gragas de Oliveira

RESUMO

Este artigo investigou os desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranga, com foco
nas barreiras estruturais, culturais e na eficacia das politicas organizacionais de diversidade e
inclusdo. A metodologia adotada consistiu em uma revisdo bibliografica de obras
fundamentais sobre o tema, aliada a analise documental de dados estatisticos do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), com énfase no topico “Vida publica e tomada de
decisao” (Tabelas 1,2,3,4 e 5). A revisdo tedrica evidenciou que, apesar de avangos
importantes no campo da equidade de género, as mulheres ainda enfrentam obstaculos
expressivos, intensificados por estereotipos de género e por estruturas organizacionais
excludentes. Os dados analisados refor¢caram a sub-representagdo feminina em cargos de
lideranga tanto na esfera publica quanto no setor privado, e demonstraram como fatores como
o trabalho doméstico ndo remunerado e a baixa presenga em espacos politicos comprometem
a trajetoria das mulheres. Conclui-se que promover a lideranca feminina de forma eficaz exige
ndo apenas a implementagdo de politicas de diversidade, mas também uma transformacao
cultural mais ampla nas instituigdes, capaz de reconhecer e apoiar as necessidades especificas
das mulheres. A incorporagdo de varidveis interseccionais em pesquisas futuras ¢
recomendada para o desenvolvimento de solu¢cdes mais completas e inclusivas.

Palavras-chave: lideranca feminina; barreiras de género; politicas de diversidade; conciliacao
trabalho-vida.

ABSTRACT

This article investigates the challenges faced by women in leadership positions, focusing on
structural and cultural barriers, as well as the effectiveness of organizational diversity and
inclusion policies. The methodology consisted of a literature review of key works on the
subject, combined with a documentary analysis of statistical data provided by the Brazilian
Institute of Geography and Statistics (IBGE), with emphasis on the topic “Public life and
decision-making” (Tables 1,2,3,4 and 5). The theoretical review highlighted that, despite
notable progress in gender equity, women still face significant obstacles, intensified by gender
stereotypes and exclusionary organizational structures. The data analyzed reinforced the
underrepresentation of women in leadership roles across both public and private sectors, and
revealed how unpaid domestic work and low political participation affect their career paths. It
is concluded that promoting effective female leadership requires more than implementing
diversity policies; it demands a broader cultural shift within institutions, capable of
recognizing and supporting women’s specific needs. The inclusion of intersectional variables
in future research is recommended in order to develop more comprehensive and inclusive
solutions.

Keywords: female leadership; gender barriers; diversity policies; work-life balance.



1 INTRODUCAO

A lideranca feminina tem se tornado um tema central nas discussdes sobre equidade de
género e direitos das mulheres, refletindo o crescente reconhecimento da importancia da
participagdo feminina em cargos de lideranca. Apesar dos avangos significativos nas ultimas
décadas, as mulheres ainda enfrentam desafios substanciais para acessar e permanecer em
posi¢des de lideranga. Esses desafios sdo multifacetados, incluindo barreiras estruturais,
culturais e institucionais que dificultam a ascensdo das mulheres a cargos de decisdo (Eagly e
Carli, 2007, p. 35). A analise desses obstaculos ¢ essencial para entender as dindmicas de
poder nas organizagdes € promover estratégias eficazes para a inclusdo feminina em posicoes
de lideranca.

As estruturas organizacionais historicamente construidas e dominadas por homens
criam um ambiente no qual as mulheres precisam constantemente provar sua competéncia e
habilidade para liderar. Muitas vezes, essas mulheres enfrentam o que ¢ conhecido como
"labirinto de lideranca", onde o caminho para o topo ¢ sinuoso e cheio de obstaculos (Eagly e
Carli, 2007, p. 44). Além disso, a cultura organizacional muitas vezes refor¢a estereotipos de
género que podem limitar as oportunidades das mulheres. Essas barreiras culturais ndo apenas
restringem o acesso das mulheres a cargos de lideranga, mas também influenciam a forma
como elas sdo percebidas e tratadas uma vez que assumem tais posi¢oes (Fischer e Alves,
2021, p. 102).

O conceito de "teto de vidro", amplamente discutido na literatura, refere-se as
barreiras invisiveis que impedem as mulheres de ascenderem a posi¢des de alto nivel em suas
carreiras. Embora muitas mulheres tenham conseguido romper esse teto, a lideranga feminina
ainda ¢ marcada por desafios significativos, como a necessidade de equilibrar as expectativas
sociais de género com as exigéncias profissionais (Gongalves, 2018, p. 54). As mulheres em
cargos de lideranga frequentemente enfrentam pressdes adicionais para demonstrar
competéncia em ambientes que ndo foram projetados para elas, o que pode resultar em niveis
elevados de estresse e burnout (Carrieri, Davel e Lacombe, 2006, p. 78).

Em contraponto, os desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranca vao
além das barreiras estruturais e culturais; incluem também questdes relacionadas a conciliacao
entre vida profissional e pessoal. As expectativas sociais sobre o papel da mulher na familia e
no trabalho ainda sdo um obstaculo significativo para muitas lideres, que precisam equilibrar

responsabilidades profissionais com a vida doméstica (Lima, 2018, p. 34).



Os objetivos desta pesquisa estdo centrados em analisar os principais desafios
enfrentados por mulheres em cargos de lideranca. Especificamente, pretende-se investigar
como as estruturas organizacionais e culturais influenciam a trajetéria de mulheres em
posicdes de lideranca; avaliar o impacto das politicas organizacionais de diversidade e
inclusdo na promocdo da lideranca feminina; identificar as dificuldades e estratégias de
conciliacao entre vida profissional e pessoal; e examinar, por meio de dados estatisticos do
IBGE, como a desigualdade de género se manifesta nas posi¢des de comando, especialmente
no setor publico, considerando as informacdes das Tabelas 1,2,3,4 e 5, disponiveis no
relatorio Estatisticas de Género. indicadores sociais das mulheres no Brasil.

O problema de pesquisa que orienta este estudo estd relacionado as persistentes
desigualdades de género no acesso a cargos de lideranga. Mesmo com os avangos na inclusao
feminina em diversas areas, as mulheres ainda enfrentam desafios significativos para alcangar
e se manter em posicdes de lideranga. Quais s3o as principais barreiras que limitam a
ascensao das mulheres a cargos de lideranga?

A justificativa para esta pesquisa estd baseada na importancia crescente da lideranga
feminina no contexto global e na necessidade de promover uma maior equidade de género nas
organizagdes. Entender os desafios enfrentados por mulheres em cargos de liderancga ¢
fundamental para desenvolver politicas e praticas que possam apoiar a inclusdo feminina e
promover um ambiente de trabalho mais justo e equitativo. Além disso, esta pesquisa busca
contribuir para a literatura existente ao fornecer uma andlise dos desafios e das estratégias
adotadas por mulheres lideres, oferecendo percepg¢des que podem ser uteis tanto para
pesquisadores quanto para profissionais envolvidos na promocdo da diversidade de género
nas organizacoes (Blake-Beard e O'Neill, 2014, p. 50).

Em suma, esta pesquisa busca contribuir para o entendimento dos desafios que
mulheres enfrentam para sua participagdo em cargos de decisdo, propondo solugdes que
possam facilitar a inclusdo feminina em posi¢des de lideranga e promover uma maior
equidade de gé€nero nas organizagdes, com base em revisao bibliografica e dados estatisticos
atualizados sobre a realidade brasileira.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No referencial teérico desta pesquisa, serdo abordados os principais desafios

enfrentados por mulheres em cargos de lideranca, comecando pela andlise das barreiras

estruturais e culturais que limitam sua ascensao, com destaque para o conceito de "labirinto de
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lideranga" e os esteredtipos de género que influenciam negativamente a percepcao de

competéncia feminina.

Em seguida, serdo examinadas as politicas organizacionais voltadas a promocdo da
equidade de género, incluindo a eficacia das praticas de diversidade e inclusdo.

Por fim, serd discutida a conciliagdo entre vida profissional e pessoal, explorando
como as expectativas sociais e a falta de politicas de apoio afetam a carreira das mulheres,
além de analisar as estratégias utilizadas por elas para equilibrar essas responsabilidades e os

impactos dessas dindmicas na lideranca feminina.

2.1 As Barreiras Estruturais e Culturais na Lideran¢a Feminina

As barreiras estruturais e culturais sao elementos profundamente enraizados que
afetam a trajetoria das mulheres em busca de posi¢des de lideranga. Essas barreiras vao além
das dificuldades individuais, pois envolvem aspectos institucionais, sociais e culturais que
perpetuam desigualdades de género no ambiente organizacional. Tais desafios incluem, por
exemplo, o "labirinto de lideranca", uma metafora que descreve o caminho sinuoso e repleto
de obstaculos que as mulheres enfrentam para alcancar posigdes de poder.

Além disso, os estereotipos de género, muitas vezes inconscientes, moldam as
expectativas e percepcdes sobre a competéncia das mulheres, limitando suas oportunidades e
perpetuando um ciclo de exclusdao. Compreender essas barreiras ¢ fundamental para o
desenvolvimento de politicas e praticas que promovam a equidade de gé€nero nas

organizagoes.

2.1.1 O labirinto de lideranga: obstaculos invisiveis no caminho para o topo

O conceito de "labirinto de lideranga" foi introduzido para descrever o complexo
conjunto de obstaculos que as mulheres enfrentam ao tentar ascender a cargos de lideranca.
Diferente do conceito de "teto de vidro", que sugere uma barreira singular e invisivel no apice
da carreira, o labirinto implica um caminho mais tortuoso, repleto de desafios que se
manifestam ao longo de toda a trajetéria profissional das mulheres. Essas dificuldades sao
tanto estruturais quanto culturais, frequentemente se apresentando de forma sutil, o que as
torna dificeis de identificar e, consequentemente, de combater (Eagly e Carli, 2007, p. 37).

Culturalmente, as mulheres também enfrentam barreiras significativas devido aos

esteredtipos de género que permeiam a sociedade. Esses esteredtipos estdo enraizados nas
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expectativas sociais de que os lideres devem exibir caracteristicas tradicionalmente
masculinas, como assertividade e autoconfianga, enquanto as mulheres sdo socialmente
condicionadas a exibir tracos como empatia e colaboracdo. Quando as mulheres adotam um
estilo de lideranca assertivo, muitas vezes enfrentam criticas e sdo vistas de maneira negativa,
sendo rotuladas como agressivas ou dificeis (Eagly e Carli, 2007, p. 52). Por outro lado,
aquelas que optam por um estilo de lideranga mais colaborativo podem ser vistas como fracas
ou indecisas, 0 que mina sua autoridade e capacidade de liderar (Carrieri, Davel e Lacombe,
2006, p. 85).

A falta de representatividade feminina em cargos de lideranga também perpetua o
labirinto de lideranca. Quando as mulheres ndo veem outras mulheres em posicoes de poder,
isso pode diminuir sua ambigdo e autoconfianga, criando um ciclo de sub-representacdo. A
auséncia de modelos femininos de sucesso faz com que as mulheres duvidem de sua
capacidade de liderar e hesitem em buscar oportunidades de lideranga (Helgesen, 1990, p.
103). Essa falta de representatividade ndo apenas limita as aspira¢des das mulheres, mas
também reforca os esteredtipos de género, perpetuando a crenga de que as mulheres sdo
menos adequadas para posi¢des de lideranca.

Além dos obstaculos mencionados, as mulheres que conseguem alcangar posi¢des de
lideranga muitas vezes enfrentam a "sindrome do impostor", uma condicao psicologica em
que o individuo duvida de suas realizagdes e teme ser exposto como uma "fraude". Essa
sindrome ¢ intensificada pelas barreiras estruturais e culturais que as mulheres enfrentam,
tornando ainda mais dificil para elas se afirmarem em posi¢des de poder (Fischer e Alves,
2021, p. 87). A necessidade constante de provar sua competéncia, aliada as criticas
desproporcionais, pode levar ao esgotamento e até a desisténcia, o que perpetua a pouca
representacdo das mulheres em cargos de lideranga.

O "labirinto de lideranga" ¢, portanto, uma metafora poderosa para entender os
desafios complexos e multifacetados que as mulheres enfrentam ao tentar ascender a posi¢des
de poder. Esses desafios nao sdo apenas individuais, mas estdo profundamente enraizados nas
estruturas e culturas organizacionais. Para superar essas barreiras, ¢ essencial que as
organizagdes implementem politicas que promovam a equidade de género, oferegam apoio
adequado as mulheres em todas as etapas de sua carreira e desafiem os estere6dtipos de género

que limitam o potencial das mulheres como lideres (Lima, 2018, p. 59). Somente através de



uma abordagem abrangente e sistematica sera possivel transformar o labirinto de lideranga em

um caminho mais acessivel e equitativo para todas as mulheres.

2.1.2 Esteredtipos de género e suas implicagoes na lideranga feminina

Os estereotipos associados ao género, profundamente enraizados nas sociedades,
influenciam significativamente a percepcdo e a aceitacdo das mulheres em cargos de
lideranca. Essas ideias preconcebidas estabelecem expectativas diferenciadas para homens e
mulheres, baseadas em normas culturais que atribuem caracteristicas como assertividade,
competitividade e independéncia aos homens, enquanto associam tragos de empatia,
submissdo e colaboragao as mulheres. Quando as mulheres ocupam posi¢des de liderancga,
elas frequentemente precisam equilibrar essas expectativas conflitantes, o que resulta em
desafios adicionais no exercicio de suas funcdes (Eagly e Carli, 2007, p. 41).

A 1ideia de que lideres eficazes devem exibir comportamentos tradicionalmente
masculinos coloca as mulheres em uma posi¢do desvantajosa. Quando adotam um estilo de
lideranga assertivo, esperado para homens, elas sdo frequentemente vistas de maneira
negativa, sendo rotuladas como agressivas ou autoritdrias. Por outro lado, se optam por um
estilo mais colaborativo e compassivo, alinhado as expectativas tradicionais femininas, podem
ser percebidas como fracas ou incapazes de tomar decisdes firmes (Carrieri, Davel e
Lacombe, 2006, p. 68). Esse fenomeno, conhecido como "duplo vinculo", coloca as mulheres
em uma situacao onde qualquer escolha pode ser penalizadora, dificultando o exercicio pleno
de sua lideranca (Rhode, 2017, p. 108).

Além disso, essas construgdes culturais afetam diretamente a percepcao de
competéncia das mulheres lideres. Elas precisam provar continuamente suas habilidades e
capacidades, o que pode gerar niveis elevados de estresse e esgotamento. Essa necessidade de
comprovagdo ¢ muitas vezes resultado da crenga, enraizada na cultura organizacional, de que
as mulheres sao menos competentes do que os homens em posi¢des de poder (Fletcher, 2001,
p. 93).

Outra implicagdo importante dessas ideias preconcebidas na lideranga feminina ¢ a
limitagdo das oportunidades de ascensao. Em muitas organizagdes, a promogao para cargos de
lideranga ¢ baseada em critérios que favorecem tragos masculinos, como a autoconfianca ¢ a
agressividade. As mulheres, ao tentarem adaptar-se a esses critérios, podem sentir-se

compelidas a adotar comportamentos que ndo condizem com seu estilo de lideranca natural,
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resultando em um conflito interno e em uma experiéncia de trabalho menos satisfatoria (Eagly
e Carli, 2007, p. 54). Além disso, a tendéncia de subestimar as habilidades das mulheres
lideres pode levar a exclusdo delas dos processos de tomada de decisdo, o que ndo so
prejudica suas carreiras, mas também limita a diversidade de pensamento nas organizagdes.

Essas expectativas culturais também influenciam a forma como as mulheres sdo
tratadas em situagdes de crise ou conflito. Enquanto os homens em posi¢des de lideranca
tendem a ser vistos como figuras de autoridade que podem tomar decisdes dificeis, as
mulheres frequentemente enfrentam resisténcia ou desconfianga em momentos criticos. Essa
diferenga de tratamento é exacerbada por uma cultura organizacional que ainda vé o homem
como o lider natural em tempos de incerteza (Helgesen, 1990, p. 79). Como resultado, as
mulheres lideres podem encontrar dificuldades adicionais para exercer sua autoridade e
implementar mudancas necessarias durante periodos de crise.

A perpetuagdo dessas normas culturais no ambiente de trabalho ndo s6 impacta as
mulheres individualmente, mas também perpetua um ciclo de desigualdade que afeta a
organizacdo como um todo. As mulheres que conseguem superar essas barreiras e ascender a
posi¢des de lideranga ainda enfrentam o desafio de serem aceitas e respeitadas por suas
equipes e colegas. Essa luta constante por aceitacao e legitimidade pode levar ao esgotamento
e, em alguns casos, a desisténcia de posi¢des de lideranga, o que contribui para a manutencao
da desigualdade de género nos niveis mais altos das organizagdes (Rhode, 2017, p. 123).

Por fim, ¢ crucial destacar que a mudancga dessas percepgdes exige um esforco coletivo
das organizagdes. Programas de conscientizagdo sobre preconceitos inconscientes e politicas
de igualdade de género podem desempenhar um papel fundamental na mitigacdo dos
impactos desses esteredtipos. As organizacdes que adotam uma abordagem proativa para
desafiar as normas de género estabelecidas ndo apenas promovem a igualdade, mas também
criam um ambiente mais inclusivo e inovador, onde todos os membros da equipe podem
prosperar e contribuir com suas perspectivas unicas (Blake-Beard e O'Neill, 2014, p. 66). A
superagao desses preconceitos ¢, portanto, essencial para o avango da lideranca feminina e

para o desenvolvimento de organizagdes mais justas e equitativas.

2.2 A Influéncia das Politicas Organizacionais na Promocao da Lideran¢a Feminina

As politicas organizacionais desempenham um papel fundamental na promocao da

lideranga feminina, influenciando diretamente a capacidade das mulheres de ascender e se
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manter em posi¢des de lideranca. Em um ambiente corporativo cada vez mais voltado para a
diversidade e inclusdo, as organizagdes tém buscado implementar praticas que promovam a
equidade de género, reconhecendo que a diversidade traz beneficios ndo apenas éticos, mas
também financeiros e estratégicos.

Entretanto, a eficacia dessas politicas varia amplamente, dependendo de como sdo

implementadas e da cultura organizacional em que estao inseridas.

2.2.1 Politicas de diversidade e inclusdo

As politicas de diversidade e inclusdo nas organizagdes t€ém ganhado destaque como
instrumentos essenciais para promover a equidade de género em cargos de lideranca. Essas
politicas visam corrigir desigualdades historicas e estruturais, criando um ambiente onde
homens ¢ mulheres tenham as mesmas oportunidades de desenvolvimento e ascensdo
profissional. No entanto, apesar das boas intengdes que frequentemente motivam a adogao
dessas praticas, sua eficacia varia significativamente dependendo de como sdo implementadas
e da cultura organizacional em que estdo inseridas (Fischer e Alves, 2021, p. 56).

A implementagdo de politicas de diversidade e inclusdo muitas vezes enfrenta desafios
internos significativos, como resisténcia cultural e preconceitos inconscientes. Em muitas
organizacgdes, a cultura corporativa foi moldada ao longo de décadas por normas e valores
predominantemente masculinos, que se perpetuam mesmo diante de novas politicas. Essa
resisténcia pode se manifestar de varias formas, desde a relutdncia em adotar medidas
concretas até a simples desvalorizacdo das iniciativas de diversidade. Em alguns casos, as
politicas sao implementadas apenas como uma formalidade, sem um compromisso real com a
mudanca, o que limita seu impacto na promocdo da lideranca feminina (Carrieri, Davel e
Lacombe, 2006, p. 104).

Além disso, as politicas de diversidade muitas vezes falham em abordar as nuances
das desigualdades de género. Por exemplo, programas de diversidade que se concentram
apenas em aumentar o numero de mulheres em posic¢des de lideranga podem ndo considerar as
barreiras adicionais enfrentadas por mulheres negras, LGBTQIAPN+ ou com deficiéncia. A
interseccionalidade ¢ um aspecto crucial que precisa ser incorporado nas politicas de
diversidade e inclusdo para garantir que todas as mulheres, independentemente de suas

identidades multiplas, possam se beneficiar dessas iniciativas (Collins, 2000, p. 92).
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Outro desafio significativo ¢ a medicdo da eficacia das politicas de diversidade e
inclusdo. Muitas organizagdes nao possuem mecanismos adequados para avaliar se suas
iniciativas estdo realmente promovendo mudangas significativas. Sem indicadores claros de
sucesso, como a propor¢do de mulheres em cargos de lideranca ao longo do tempo ou a
percepcao das funciondrias sobre a cultura organizacional, ¢ dificil determinar o impacto real
dessas politicas. Além disso, a falta de transparéncia nos processos de promog¢ao e nas
avaliagdes de desempenho pode perpetuar desigualdades, mesmo em organizagdes que
implementam politicas de diversidade (Eagly e Carli, 2007, p. 68).

Apesar desses desafios, as politicas de diversidade e inclusdo também oferecem
oportunidades significativas para a promocao da lideranca feminina. Quando implementadas
de forma eficaz, essas politicas podem transformar a cultura organizacional, criando um
ambiente mais acolhedor e equitativo para todas as funciondrias. A diversidade de género na
lideranca tem sido associada a uma série de beneficios organizacionais, incluindo maior
inovagdo, melhores tomadas de decisdao e desempenho financeiro aprimorado (Rhode, 2017,
p. 89). Organizacdes que adotam politicas inclusivas tendem a ser mais ageis e adaptaveis,
capazes de responder rapidamente as mudangas no mercado e as expectativas dos clientes.

Um exemplo de politica eficaz ¢ a implementagdo de metas de diversidade, que
estabelecem objetivos claros para a promog¢ao de mulheres a cargos de lideranga. Essas metas
podem ser complementadas por programas de desenvolvimento de lideranga, que oferecem
treinamento e oportunidades de mentoria especificamente voltadas para mulheres. Tais
programas ndo apenas ajudam a preparar as mulheres para posig¢oes de lideranca, mas também
desafiam as normas de género tradicionais, mostrando que as mulheres sdo igualmente
capazes de liderar com sucesso (Blake-Beard e O'Neill, 2014, p. 56).

E importante também que as politicas de diversidade sejam acompanhadas de uma
mudanga cultural mais ampla dentro das organizagdes. Isso inclui a promog¢ado de uma cultura
de inclusdo, onde todas as funcionarias se sintam valorizadas e respeitadas,
independentemente de seu género. A educacdo sobre preconceitos inconscientes ¢ uma
ferramenta poderosa nesse processo, ajudando a desconstruir esteredtipos de género e a
promover um ambiente de trabalho mais justo. Como Blake-Beard e O'Neill (2014, p. 66)
afirmam:

“A mudanga real nas organizagdes requer mais do que a simples
implementagdo de politicas; ¢ necessario um comprometimento com a
transformagao cultural, onde todos os membros da organizagdo
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estejam engajados na promocao de um ambiente inclusivo e
equitativo.”

Por outro lado, a eficacia das politicas de diversidade e inclusdo também depende da
lideranca dentro da organizacdo. Lideres que estdo genuinamente comprometidos com a
equidade de género sdo essenciais para impulsionar essas iniciativas e garantir que sejam
levadas a sério em todos os niveis da organizacdo. Quando os lideres demonstram um
compromisso com a diversidade, isso se reflete em toda a cultura organizacional,
incentivando outras pessoas a seguir o exemplo e a apoiar essas politicas. Além disso, lideres
que priorizam a diversidade estdo mais propensos a tomar decisdes que beneficiem a todos,
promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo ¢ harmonioso (Helgesen, 1990, p.

75).

2.3 Conciliacao Entre Vida Profissional e Pessoal: Desafios Adicionais

A conciliacdo entre vida profissional e pessoal ¢ um desafio que afeta todas as pessoas
em posicoes de lideranca, mas que se apresenta de maneira particularmente intensa para as
mulheres. As expectativas sociais ainda atribuem as mulheres a responsabilidade principal
pelo cuidado da familia e das tarefas domésticas, mesmo quando ocupam cargos de alta
responsabilidade no ambiente profissional. Essa dicotomia entre carreira e vida doméstica cria
um fardo adicional para as mulheres lideres, que precisam lidar com a pressdo de
desempenhar multiplos papéis simultaneamente.

Além disso, a falta de politicas de apoio, como opg¢des de trabalho flexivel, pode
intensificar esse desafio, prejudicando o desenvolvimento e a permanéncia das mulheres em
posigoes de lideranca. Este topico explorara as complexidades dessa dicotomia e analisard as
estratégias e praticas organizacionais que tém sido implementadas para ajudar as mulheres

lideres a equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais.

2.3.1 A dicotomia entre carreira e vida doméstica

A conciliagdo entre carreira e vida doméstica ¢ uma das questdes mais complexas
enfrentadas por mulheres em posi¢des de lideranca. A sociedade ainda carrega expectativas
rigidas sobre os papéis de género, que tradicionalmente atribuem as mulheres a
responsabilidade principal pelo cuidado da familia e pela administragdo do lar. Essas

expectativas criam uma tensdo significativa para as mulheres que buscam ou ocupam posig¢des
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de lideranga, pois elas sdo frequentemente pressionadas a equilibrar essas demandas com as
exigéncias profissionais, o que pode limitar seu desenvolvimento e progresso na carreira
(Fischer e Alves, 2021, p. 102).

A persisténcia dessas normas culturais torna-se evidente nas pesquisas que mostram
que as mulheres continuam a desempenhar a maior parte das tarefas domésticas e de cuidado,
mesmo quando trabalham em tempo integral e ocupam cargos de alto escaldao (Carrieri, Davel
e Lacombe, 2006, p. 133).

Alice Eagly e Linda Carli, em seu estudo seminal "Through the Labyrinth: The Truth
about How Women Become Leaders", exploram como essas expectativas de género afetam a
trajetoria das mulheres em posi¢des de lideranca. Elas argumentam que, enquanto os homens
sdo mais frequentemente julgados com base em seu desempenho profissional isolado, as
mulheres sdo avaliadas tanto por seu sucesso no trabalho quanto por sua habilidade de manter
uma vida doméstica equilibrada.

Eagly e Carli (2007, p. 112) destacam que essa "dupla responsabilidade" imposta as
mulheres cria uma barreira adicional para sua ascensdo, uma vez que o tempo € a energia
despendidos nas responsabilidades domésticas podem limitar sua disponibilidade para
assumir projetos de alta visibilidade ou para se engajar em atividades de desenvolvimento de
carreira. Além disso, essa dupla carga pode levar a niveis mais altos de estresse e
esgotamento, dificultando a capacidade das mulheres de se manterem em posigdes de
lideranga a longo prazo.

Sem o apoio adequado, muitas mulheres sdo forgadas a fazer escolhas dificeis entre
avangar em suas carreiras ou atender as demandas de sua vida pessoal (Blake-Beard e O'Neill,
2014, p. 89). Essa situagdo nao apenas limita as oportunidades de lideranca para mulheres,
mas também perpetua a desigualdade de género no local de trabalho, uma vez que os homens
continuam a ser favorecidos em ambientes que ndo reconhecem ou valorizam as necessidades
de conciliagdo entre trabalho e vida pessoal.

Uma andlise detalhada feita por Helena Machado e Maria Iné€s Santos em "Género ¢
Lideranga: Desafios Contemporaneos" examina como essa dicotomia afeta especificamente as
mulheres em contextos corporativos brasileiros. Machado e Santos (2019, p. 75) argumentam
que, no Brasil, as expectativas culturais sao ainda mais pronunciadas, com uma forte énfase
na centralidade da mulher na familia. Elas destacam que muitas empresas brasileiras, apesar

de implementarem politicas de diversidade e inclusdo, ainda ndo abordam de maneira eficaz a
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necessidade de equilibrar as demandas profissionais e pessoais das mulheres. Isso ¢
particularmente evidente na falta de politicas de trabalho flexivel, que muitas vezes sao vistas
como um sinal de falta de comprometimento com a carreira.

Machado e Santos também apontam que essa dicotomia entre carreira e vida
doméstica ndo ¢ apenas uma questdo de politicas insuficientes, mas também de uma cultura
corporativa que valoriza a disponibilidade constante e a dedicacao total ao trabalho. Elas
observam que, em muitos casos, as mulheres que se afastam temporariamente para cuidar de
suas familias sdo marginalizadas ao retornar, enfrentando dificuldades para recuperar seu
status anterior ou para serem consideradas para promogdes. Esse ciclo perpetua a exclusdo das
mulheres dos niveis mais altos de lideranca, reforcando a ideia de que elas sio menos
adequadas para esses papéis devido as suas responsabilidades familiares (Machado e Santos,
2019, p. 88).

Em conclusio, a dicotomia entre carreira e vida doméstica continua a ser uma barreira
significativa para as mulheres em posi¢des de lideranca. As expectativas sociais em relagao
aos papéis de género, aliadas a falta de politicas de apoio eficazes, limitam o potencial das
mulheres para avancgar em suas carreiras € manter-se em posigoes de lideranga a longo prazo.
Para enfrentar esse desafio, ¢ fundamental que as organizagdes ndo apenas implementem
politicas de apoio, mas também promovam uma cultura que valorize e reconheca a

necessidade de equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

2.3.2 Estratégias de equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Mulheres em posi¢des de lideranca enfrentam desafios distintos ao tentar equilibrar
suas responsabilidades profissionais com as demandas pessoais. Nesse contexto, adotar
estratégias para harmonizar trabalho e vida pessoal torna-se ndo apenas uma necessidade
pratica, mas também um fator determinante para o sucesso duradouro na carreira. Diversas
abordagens tém sido exploradas por mulheres lideres para gerenciar esse equilibrio, incluindo
o estabelecimento de limites claros entre as obrigagdes profissionais € o tempo pessoal
(Rhode, 2017, p. 134).

Uma das abordagens mais frequentemente adotadas por mulheres lideres ¢ a
flexibilizacdo dos horarios de trabalho. O trabalho flexivel pode se manifestar de varias
formas, como horarios varidveis de inicio e término, semanas de trabalho comprimidas, e a

possibilidade de atuar remotamente. Essas praticas permitem que as mulheres ajustem suas
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obrigacdes profissionais conforme as necessidades pessoais e familiares, promovendo um
equilibrio mais saudéavel entre as duas esferas. Contudo, a eficacia dessas praticas depende
ndo apenas de sua disponibilidade, mas também da cultura organizacional que as apoia. Em
ambientes onde o trabalho flexivel ¢ visto como um sinal de falta de comprometimento, as
mulheres podem relutar em utilizar essas opgoOes, temendo que isso prejudique suas
perspectivas de carreira (Fischer e Alves, 2021, p. 121).

Além da flexibilizacdo do trabalho, a definicdo de limites claros entre o tempo de
trabalho e o tempo pessoal também se destaca como uma estratégia fundamental para
mulheres em cargos de lideranga. Com o avango da tecnologia, o trabalho tornou-se uma
presenca constante na vida cotidiana, muitas vezes invadindo o espago pessoal. As mulheres
lideres, portanto, devem aprender a "desconectar-se" do trabalho em momentos especificos
para dedicar tempo a familia, amigos e atividades pessoais. Essa separagdo ¢ fundamental
para manter o bem-estar emocional e a produtividade a longo prazo, mas pode ser dificil de
implementar em culturas corporativas que valorizam a disponibilidade constante
(Blake-Beard e O'Neill, 2014, p. 94).

Quando se associa essas estratégias ao que foi discutido anteriormente sobre a
dicotomia entre carreira e vida doméstica, observa-se que a adogdo de praticas como o
trabalho flexivel e a defini¢do de limites pode ajudar a mitigar as pressdes associadas a essas
responsabilidades duplas. No entanto, como discutido por Machado e Santos (2019, p. 88), a
eficacia dessas estratégias depende de uma cultura corporativa que apoie e valorize o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Sem um ambiente que promova essas praticas, as
mulheres podem se ver lutando contra as expectativas sociais e profissionais, tentando
equilibrar obrigacdes conflitantes sem o apoio necessario.

Por fim, ¢ fundamental que as organizacdes reconhecam a importancia de apoiar as
estratégias de equilibrio entre trabalho e vida pessoal para todas as suas funcionarias,
especialmente aquelas em posicdes de lideranga. As politicas de trabalho flexivel e uma
cultura que valoriza o bem-estar dos funcionarios nao sao apenas praticas de gestdo prudentes,
mas sdo indispensaveis para reter talentos femininos e promover a diversidade nos niveis mais
altos da organizagao.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa adota uma abordagem qualitativa de natureza exploratéria e

carater descritivo, tendo como principal estratégia metodologica a revisdo bibliografica,
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complementada por uma andlise documental de dados secundarios. O objetivo € compreender
os principais desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranga, com énfase nas
barreiras estruturais e culturais, nas politicas organizacionais de inclusdo e na conciliacdo
entre vida profissional e pessoal.

Para alcangar tal objetivo, a revisao bibliografica foi conduzida com base em obras e
artigos académicos que tratam da lideranga feminina no contexto organizacional. Foram
analisadas 25 publicagdes no total e selecionadas 15, com o critério de abordarem, entre
outros aspectos, os conceitos de “teto de vidro”, “labirinto de lideranca”, estereotipos de
género, politicas de diversidade e inclusdo, e as dindmicas entre trabalho e vida pessoal. Nao
foi estabelecido recorte temporal para a selecao do material, considerando que se trata de um
objeto de estudo de caradter atemporal. As questdes de género associadas ao exercicio da
lideranca tém sido discutidas ao longo das ultimas décadas e permanecem pertinentes
atualmente. Destacam-se, entre as principais referéncias, os trabalhos de Eagly e Carli (2007),
Carrieri, Davel e Lacombe (2006), Fischer e Alves (2021), Blake-Beard e O’Neill (2014),
Rhode (2017) e Helgesen (1990), que oferecem uma base tedrica consolidada e relevante para
a discussao do tema.

Além da revisdo bibliografica, esta pesquisa também incorpora uma andlise
documental baseada nos dados estatisticos disponibilizados pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), especialmente no relatério intitulado Estatisticas de Género:
indicadores sociais das mulheres no Brasil. A andlise concentra-se no topico “Vida publica e
tomada de decisdo”, especificamente nas Tabelas 1,2,3,4 e 5, que apresentam informagdes
sobre a participacdo das mulheres em posi¢cdes de poder e decisao no Brasil. Esses dados
permitem contextualizar a discussdo tedrica com evidéncias empiricas sobre a presenca
feminina em cargos de lideranca em diferentes setores da sociedade.

A andlise dos dados bibliograficos e estatisticos foi realizada por meio de leitura
critica e interpretativa, buscando identificar convergéncias e divergéncias entre os discursos
académicos e a realidade brasileira. As informacdes foram organizadas de acordo com as trés
dimensdes principais que estruturam o desenvolvimento do trabalho: (1) as barreiras
estruturais e culturais enfrentadas por mulheres lideres; (2) a eficacia das politicas
organizacionais de diversidade e inclusdo; e (3) os desafios da conciliacdo entre vida

profissional e pessoal.
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A escolha por uma abordagem exclusivamente bibliografica e documental justifica-se
pela viabilidade metodologica e pela disponibilidade de fontes consistentes e atualizadas
sobre o tema. Além disso, optou-se por ndo realizar entrevistas ou pesquisas de campo,
considerando-se a orientagdo da docente responsavel e a intengdo de focar na andlise critica
de materiais ja consolidados, a fim de contribuir para a sistematizacdo do conhecimento
existente.

Assim, a metodologia adotada assegura o rigor necessario a andlise proposta,
permitindo a articulag@o entre teoria e realidade empirica, de modo a evidenciar os principais
entraves ¢ possibilidades para o fortalecimento da lideranca feminina no Brasil

contemporaneo

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Analise dos dados do IBGE sobre a presenca feminina na lideranca

Os dados do IBGE, especialmente os contidos nas Tabelas 1,2,3,4 ¢ 5 do tdpico “Vida
publica e tomada de decisdo”, oferecem um panorama ainda muito limitado da presenca
feminina nos espagos de lideranga no Brasil. A desigualdade, embora por vezes menos
explicita do que em décadas passadas, continua bastante evidente quando se observa a
ocupacdo de cargos estratégicos por mulheres.

Na Tabela 1 (Anexo A), por exemplo, nota-se que, em 2022, 39,3% dos cargos de
geréncia sdo ocupados por mulheres. A discrepancia chama aten¢do. Ainda que a participagdo
feminina no mercado de trabalho tenha se ampliado significativamente nas Ultimas décadas,
esse dado evidencia que a ascensdo aos espacos de poder dentro das organizagdes continua
restrita. Nao se trata apenas de presenca numérica, mas de acesso real a fungdes decisorias. A
imagem do “teto de vidro” segue bastante util para explicar por que tantas mulheres param no
meio do caminho, mesmo com formacao e desempenho semelhantes aos dos colegas homens
(Gongalves, 2018, p. 54).

O recorte por raca acentua ainda mais essa assimetria. As mulheres brancas sdo
maioria entre aquelas que chegam a cargos de lideranga, enquanto mulheres pretas e pardas
enfrentam obstaculos mais densos. O dado, embora muitas vezes invisibilizado nas discussoes

institucionais, confirma a urgéncia de um olhar interseccional sobre a questdo da lideranga
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feminina. Nao se trata de um desafio homogéneo, mas de camadas de exclusdo que se
sobrepdoem (Collins, 2000, p. 92).

No campo politico, a sub-representacdo também se repete. A Tabela 2 (Anexo B)
mostra que, em 2023, apenas 17,9% das cadeiras da Camara dos Deputados estavam ocupadas
por mulheres. Esse nimero revela mais do que uma auséncia estatistica. Ele expde um sistema
politico pouco permeavel a participagdo feminina, onde as barreiras vao desde o
financiamento de campanhas até a cultura de hostilidade e deslegitimacdo que muitas
candidatas enfrentam diariamente (Rhode, 2017, p. 108).

A nivel municipal, as distor¢des permanecem. Segundo a Tabela 3 (Anexo C), em
2020, nas camaras de vereadores, a presenga feminina esta em 16,1%. Na Tabela 4 (Anexo
D), mostra que, também em 2020, s6 12,1% das prefeituras brasileiras sdo lideradas por
mulheres. Em tese, esses espagos seriam mais acessiveis, justamente por estarem mais
préoximos das comunidades. Mas na pratica, a 1dgica de exclusdo se reproduz: partidos que
nao lancam mulheres em posi¢des competitivas, falta de tempo para campanhas, dificuldades
de conciliar a politica com as responsabilidades domésticas. Tudo isso pesa.

No ambito da administracdo publica, os dados da Tabela 5 (Anexo E) também nao
surpreendem. Com dados de 2022, mostra que mulheres estio em menor propor¢do que os
homens, e que no recorte referente a cor ou raca, mulheres pretas ou pardas estdo muito
abaixo das mulheres brancas, as pretas chegando a apenas 10%. A proporcdo evidencia que,
mesmo em areas técnicas e burocraticas, onde o mérito supostamente prevaleceria, as
desigualdades persistem. Critérios de escolha, redes de influéncia e o perfil historicamente
masculino das esferas decisorias ainda limitam o acesso feminino (Eagly e Carli, 2007, p. 68).

Nessa mesma Tabela 5, ha um dado que chama atencdo para algo que costuma ser
naturalizado. As mulheres, mesmo as que ocupam cargos de lideranga, seguem dedicando
mais tempo as tarefas domésticas e de cuidado (servicos domésticos). A sobrecarga ndo ¢é
apenas fisica, mas simbolica e emocional. Exige da mulher um tipo de esforgo invisivel que
compromete sua energia, sua disponibilidade para formagao continuada, networking, viagens
profissionais. E uma variavel que pesa muito mais do que se costuma admitir quando se fala
em lideranca (Blake-Beard e O'Neill, 2014, p. 89).

O conjunto dessas informacdes ndo s6 confirma o que a literatura especializada ja tem
debatido, como refor¢a que o problema ndo esta apenas na falta de politicas formais de

inclusdo, mas em uma cultura institucional ainda profundamente marcada por logicas
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masculinas de poder. A lideranga feminina nao € apenas uma questdo de acesso, mas de
permanéncia, reconhecimento e legitimidade. Mudar esse quadro exige tempo, vontade
politica e, sobretudo, uma reconfigura¢do das estruturas que hoje ainda insistem em excluir

silenciosamente.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo compreender os principais desafios enfrentados
por mulheres em cargos de lideranga, com base em uma abordagem qualitativa que combinou
revisdo bibliografica e analise de dados estatisticos do IBGE, especificamente os relacionados
a presenca feminina na vida publica e na tomada de decisdo. A investigagao permitiu
evidenciar que, embora as mulheres estejam presentes em diversos espagos profissionais, seu
acesso a posicdes de lideranca ainda ¢ limitado por barreiras estruturais, culturais e
institucionais que se mantém arraigadas nas organizagoes.

A revisdo tedrica demonstrou que o conceito de “labirinto de lideranga”, proposto por
Eagly e Carli (2007, p. 44), continua sendo uma metafora pertinente para descrever a
complexidade da trajetoria profissional feminina. As barreiras ndo se apresentam de forma
direta e Unica, como no antigo “teto de vidro”, mas se distribuem ao longo da carreira,
exigindo das mulheres constantes comprovagdes de competéncia, especialmente em
ambientes marcados por estereotipos de género e praticas de exclusdao simbolica (Fischer e
Alves, 2021, p. 102). Esses elementos dificultam ndo apenas o ingresso, mas sobretudo a
permanéncia das mulheres em posi¢des de poder.

No tocante as politicas organizacionais, o estudo mostrou que, embora a diversidade
de género tenha se tornado uma pauta frequente em empresas e instituicdes, sua
implementagdo ainda carece de profundidade. A mera existéncia de politicas de inclusdo ndo
tem sido suficiente para reverter o cendrio de desigualdade. Conforme argumenta
Blake-Beard e O'Neill (2014, p. 66), ¢ fundamental que tais politicas sejam acompanhadas de
uma mudanca cultural que transforme as dindmicas internas das organizagdes, promovendo
um ambiente de fato receptivo as especificidades da lideranca feminina.

Os dados do IBGE analisados neste trabalho reforgaram os achados da literatura ao
revelar a persistente sub-representacdo das mulheres em cargos de chefia, seja na
administracao publica, no setor empresarial ou nos espagos politicos. Tabelas como a2 e a 3,

por exemplo, mostraram percentuais baixos de participacdo feminina nas esferas legislativas e
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executivas, o que confirma que a desigualdade de género na liderancga nao se limita ao setor
privado, mas atravessa todas as estruturas institucionais.

Outro ponto que se destacou ao longo da pesquisa foi o peso da conciliagdo entre vida
profissional e pessoal na trajetoria das mulheres lideres. A dupla jornada de trabalho e a
sobrecarga com as tarefas domésticas continuam a representar um entrave significativo para a
permanéncia ¢ o desenvolvimento dessas profissionais em cargos de comando. Mesmo
aquelas que alcancam posicoes de lideranga enfrentam pressdoes adicionais, sendo
frequentemente responsabilizadas, de forma velada, por equilibrar desempenho profissional
com papéis familiares tradicionais (Lima, 2018, p. 34).

Diante desse panorama, conclui-se que o avango da lideranga feminina no Brasil
demanda mais do que ajustes pontuais. E necessaria uma reconfiguragio ampla das estruturas
institucionais e culturais, que envolva desde a desconstru¢do dos estereotipos de género até a
formulagdo de politicas concretas de apoio as mulheres, como trabalho flexivel, redes de
mentoria e critérios de promogao transparentes. Além disso, ¢ imprescindivel que os estudos
futuros aprofundem a dimensdao interseccional da lideranga feminina, considerando as
desigualdades especificas enfrentadas por mulheres negras, indigenas, LGBTQIAPN+ e com
deficiéncia.

Portanto, promover a equidade de género nos espagos de lideranca ndo ¢ apenas uma
questdo de justi¢a social, mas também de fortalecimento institucional. Organizagdes mais
diversas sdo também mais inovadoras, representativas e preparadas para lidar com as
complexidades do mundo contemporaneo. Valorizar a liderang¢a feminina ¢, antes de tudo,

reconhecer a legitimidade das multiplas formas de exercer o poder.
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ANEXO A

Tabela 1 - Participagdo das mulheres nos cargos gerenciais, segundo caracteristicas selecionadas - Brasil - 2022

Pessoas ocupadas em
cargos gerenciais

Caracteristicas selecionadas Total | Proporgéo por
(1 000
pessoas) | Homem | Mulher
Total 2 455 60,7 39,3
Cor ou raga
Branca 1 641 60,2 39,8
Preta ou Parda 772 61,3 38,7
Grupos de idade
16 a 29 anos 315 542 458
30 a 49 anos 1497 591 40,9
50 a 59 anos 467 654 348
60 anos ou mais 177 729 271
Classes de percentual de pessoas em ordem crescente de rendimento habitual do trabalho principal

Até 20% 315 542 458
Mais de 20% até 40% 1497 591 409
Mais de 40% até 60% 467 654 346
Mais de 60% até 80% 177 729 27 1

Mais de 80%

Fonte: IBGE. Estatisticas de Género - Indicadores sociais das mulheres no Brasil: Vida puablica e tomada de decisédo
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ANEXO B

Tabela 2 - Proporgao de cadeiras ocupadas por mulheres em exercicio na
Camara dos Deputados, segundo Unidades da Federagéo - Brasil - 2023

Unidades da Federagao

Cadeiras ocupadas

Total de cadeiras

Total de mulheres

Proporgéo de mulheres (%)

Brasil
Norte
Ronddnia
Acre
Amazonas
Roraima
Para
Amapa
Tocantins
Nordeste
Maranh&o
Piaui
Ceara
Rio Grande do Norte
Paraiba
Pernambuco
Alagoas
Sergipe
Bahia
Sudeste
Minas Gerais
Espirito Santo
Rio de Janeiro
Séo Paulo
Sul
Parana
Santa Catarina
Rio Grande do Sul
Centro-Oeste
Mato Grosso do Sul
Mato Grosso
Goias
Distrito Federal

513

0 00 =~ 00 0 o 0o

10
22

12
25

39

53
10
47
69

30
16
3

92

L LN =

M oW =

17,9

25,0
37,5
12,5
294
37,5

16,7

13,6
12,5

12,0
25.0
12,8

17,0
10,0
19,1
20,3

13,3
31,3
226

12,5
37,5
35,3
25,0

Fonte: IBGE. Estatisticas de Género - Indicadores sociais das mulheres no Brasil: Vida
publica e tomada de deciséo
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ANEXO C

Tabela 3 - Total e proporgao de mulheres entre os parlamentares eleitos para as camaras de vereadores, segundo cor ou raga, as Grandes Regides e as

Unidades da Federacao - Brasil - 2020

Cor ou raga, Grandes Regioes e Unidades da Federagio

Vereadores eleitos

Total de cadeiras

Total de mulheres

Proporgéo de mulheres (%)

Amarela
Branca
Indigena
Parda
Preta
Norte
Rondénia
Acre
Amazonas
Roraima
Para
Amapa
Tocantins
Nordeste
Maranh&o
Piauf
Ceara
Rio Grande do Norte
Paraiba
Pernambuco
Alagoas
Sergipe
Bahia
Sudeste
Minas Gerais
Espirito Santo
Rio de Janeiro
Séo Paulo
Sul
Parana
Santa Catarina
Rio Grande do Sul
Centro-Oeste
Mato Grosso do Sul
Mato Grosso
Goids
Distrito Federal

Brasil

58 084
232
31098
181

22 403
3591
4904
533
231
738
157
1764
174
1307
19 275
2425
2144
2192
1654
2207
2151
1086
805
4611
17 487
8 480
860
1184
6 963
11 651
3869
2 890
4 892
4767
847
1404
2516

9 340
47
5505
29
3177
496
809
63
48
129
23
285
33
228
3248
469
429
411
357
359
297
172
133
621
2486
1184
93
118
1091
2047
583
525
939
750
162
228
360

16,1
20,3
17,7
16,0
14,2
13,8
16,5
11,8
20,8
17,5
146
16,2
19,0
17,4
16,9
19,3
20,0
18,8
216
16,3
13,8
15,8
16,5
135
14,2
14,0
10,8
10,0
157
17,6
15,1
182
19,2
15,7
19.1
16,2
143

Fonte: IBGE. Estatisticas de Género - Indicadores sociais das mulheres

Vida publica e tomada de deciséo
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ANEXO D

Tabela 4 - Total e proporgéao de mulheres eleitas prefeitas, segundo cor ou racga, as Grandes Regides e as Unidades da Federacao - Brasil - 2020

Cor ou raga, Grandes Regides e Unidades da Federagédo

Prefeitas eleitas

Total |Total de mulheres | Proporg&o de mulheres (%)
Brasil 5497 663 12,1
Amarela 23 7 304
Branca 3 689 443 120
Indigena 8 1 125
Parda 1647 20 12,2
Preta 111 10 9.0
Norte 447 68 15,2
Rondénia 52 6 11,5
Acre 22 3 13,6
Amazonas 61 5 82
Roraima 15 4 26,1
Para 142 29 204
Amapa 16 1 6,3
Tocantins 139 20 14,4
Nordeste 1775 302 17,0
Maranh&o 217 a7 21,7
Piauf 222 28 12,6
Ceard 179 30 16,8
Rio Grande do Norie 165 ar 224
Paraiba 221 37 16,7
Pernambuco 180 35 194
Alagoas 101 22 21,8
Sergipe 75 14 18,7
Bahia 415 52 12,5
Sudeste 1633 134 8,2
Minas Gerais 845 61 72
Espirito Santo 7 1 1,3
Rio de Janeiro 88 10 114
Séo Paulo 623 62 10,0
Sul 1183 106 9,0
Parana 396 40 101
Santa Catarina 294 28 95
Rio Grande do Sul 493 38 7y
Centro-Oeste 459 53 11,5
Mato Grosso do Sul 75 5 6,7
Mato Grosso 138 14 10,1
Goias 246 34 13,8
Distrito Federal

Fonte: IBGE . Estatisticas de Género - Indicadores sociais das mulheres no Brasil: Vida piblica e tomada de deciséo
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ANEXO E

Tabela 5 - Pessoas ocupadas, por sexo e cor ou raga, segundo grupos de atividades econémicas e grupamentos ocupacionais - Brasil - 2022

Grupos de atividades econémicas e grupamentos ocupacionais

Distribuigdo percentual das pessoas ocupadas (%)

Sexo e cor ou raga (1)

Homem Mulher
Total _wqm_..nm _ Preta _ Parda 7 Preta ou parda| Total _m_.m_._nm_ Preta g Parda __uqmﬁm ou parda
Total 100,0 43,0 11,3 447 56,0 1000 469 10,5 414 51,9
Grupo de atividade econémica (2)
Agropecuéria 100,0 358 9,7 53,7 63,4 1000 427 8,3 479 56,2
Industria 1000 46,4 104 421 52,5 1000 50,3 91 396 48,7
Construgéo 100,0 333 14,2 51,7 65,9 1000 526 91 379 47,0
Comeércio e reparagéo 100,0 436 105 449 55,3 1000 459 9,2 43,7 53,0
Adm. piblica, educacéo, satide e serv. sociais 100,0 475 10,7 406 513 100,0 50,8 10,0 37,9 479
Transporte, armazenagem e correio 100,0 42 4 186 450 56,7 100,0 439 11 436 547
Alojamento e alimentagdo 100,0 390 13,0 46,8 59,8 100,0 40,5 1,7 46,8 58,5
Informagé&o, financeira e outras ativ. profissionais 100,0 542 10,7 341 448 100,0 583 89 314 40,3
Servigos domésticos 100,0 343 120 522 64,2 1000 326 151 51.5 66,6
Outros servigos 1000 414 154 420 57,5 1000 466 116 400 51.5
Grupamentos ocupacionais (3)

Diretores e gerentes 100,0 64,2 57 281 338 100,0 66,0 46 28,0 326
Profissionais das ciéncias e intelectuais 100,0 650 7.5 259 334 100,0 60,6 7.8 30,2 38,0
Técnicos e profissionais de nivel médio 100,0 535 10,0 352 452 1000 536 92 355 447
Trabalhadores de apoio administrativo 100,0 458 108 425 53,4 100,0 51,2 97 315 47,2
Trabalhadores dos servigos, vendedores dos comércios e mercados 1000 418 12,1 452 57,3 1000 421 11,2 45,5 56,7
Trabalhadores qualificados da agropecuana, florestais, da caca e da pesca 100,0 410 84 498 58,2 100,0 473 7.3 44 2 51,5
Trabalhadores qualificados, operarios e artesdes da construgédo, das artes mecanicas e outros oficios 1000 38,7 128 476 60,4 1000 47,0 9,5 429 52,5
Operadores de instalagdes e maquinas e montadores 100,0 409 1,2 472 58,3 100,0 46 4 8,7 44 4 53,0
Ocupacées elementares 100,0 285 145 56,3 70,8 100,0 334 14,7 51,2 65,9
Membros das forgas armadas, policiais @ bombeiros militares 100,0 43,0 13,0 435 56,5 100,0 61,0 6,5 325 39,0

Fonte: IBGE. Estatisticas de Género - Indicadores sociais das mulheres no Brasil: Vida publica e tomada de decisédo
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