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Resumo

Objetivo: apontar dilemas e avancos contemporaneos
para alcancar o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel
5.5: garantir a participacao plena e efetiva das mulheres
e a igualdade de oportunidades para a lideranca em
todos os niveis de tomada de decisao na vida politica,
econdmica e publica.

Estado da arte: estudos mostram que, apesar de
iniciativas e acoes para aumentar a participacao feminina
no mercado de trabalho e em posicoes de lideranca, o
progresso ainda é lento.

Originalidade: o artigo promove o debate sobre a
insercao das mulheres em posicoes de lideranca e suas
relacoes com as mudancas sociais.

Impactos: o artigo chama a atencao de governo,
organizacoes, empresas e cidadaos para os aspectos
criticos para incluir mulheres no mercado de trabalho e
em posicoes de lideranca.

Palavras-chave: ODS 5, mulheres, lideranca, mulheres no
mercado de trabalho.
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0 nos aproximarmos do aniversario dos 50 anos da promulgacido do Ano Internacional da
Mulher pela Organizagdo das Na¢des Unidas (ONU), em 1975, a questdo da inclusdo da mu-
lher no mercado de trabalho continua em debate.
Nessas décadas, houve profunda transformagio nos modelos econémicos e na organiza
¢do das cidades, do trabalho e das familias. Ocorreram mudancgas nas mentalidades e nos
modos de conduta. Muitos aspectos da vida melhoraram, mas, por outro lado, os movimentos foram insufi-
cientes para eliminar todas as camadas das desigualdades!.

Sociedades com maior igualdade entre homens e mulheres sdo mais présperas, contribuem para a demo-
cracia, ampliam o que cada um pode ser e promovem ambientes empresariais mais criativos e produtivos?.
Apesar dos estudos e das pesquisas que mostram beneficios para a sociedade como um todo, a insercdo da
mulher no mercado de trabalho ainda envolve polémicas, o que nos faz refletir que a solug¢do da questio
passa por aspectos psicoldgicos e socioemocionais.

Género é um elemento constitutivo das relagdes sociais baseado nas diferencas percebidas entre sexos?.
Foram atribuidas aos homens as relacdes de poder e a atuagdo publica, e as mulheres, o cuidado e o am-
biente privado. Essas projecdes ainda influenciam o que é esperado da conduta de homens e mulheres e
permeiam grande parte das narrativas amplamente difundidas.

O debate sobre diversidade, equidade e inclusdo perpassa todas as instancias sociais, mas o progresso é
lento. Cabe indagar as razdes que impedem que esse seja um assunto resolvido, ainda que esteja presente
nas organizacg@es, nas midias sociais e em politicas publicas.

Para tracar algumas dimensdes que cercam esse fendmeno, este artigo teve como objetivo apontar di-
lemas e avang¢os contemporaneos para alcangar o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5, com
a apresentacgio de pesquisas, bem como de politicas e praticas empresariais, que promovem a inclusao de
mulheres no mercado de trabalho e apontam caminhos para a maior igualdade.

ESTUDOS SOBRE MULHERES

Alguns dados histéricos sdo uteis para compreender o presente. Considera-se que o debate sobre a igual-
dade entre homens e mulheres comecou com a Declaragdo dos Direitos das Mulheres e Cidadas®. Escrito
por Olympe de Gouges em 1791, o documento foi uma resposta a Declaracdo Universal dos Direitos dos Ho-
mens e Cidadaos, proclamada na Revolucdo Francesa, de 1789, que deixava as mulheres de fora dos ideais
de liberdade, igualdade e fraternidade. Por suas criticas, de Gouges foi executada na guilhotina dois anos
depois. Em 1793, a educadora e ativista inglesa Mary Wollstonecraft publicou Reivindicacdo dos direitos das
mulheres®, livro que também virou um marco no movimento feminista.

Levou um século para o inicio da primeira onda feminista, que ocorreu do fim do século XIX até os anos
1950, com duas vertentes: a primeira, o movimento sufragista, classificado como liberal; e a segunda, o femi-
nismo socialista, que questionava instituicdes de poder. No Brasil, o direito ao voto da mulher foi conquis-
tado em 1932. Destaca-se, nesse periodo, a presenca de Bertha Lutz, também ativista dos direitos humanos.

A segunda onda, dos anos 1950 a 1980, traz o livro de Simone de Beauvoir O segundo sexo® como fundador
dos debates contemporaneos sobre a questdo da mulher, em conjunto com o conceito de género, criado pelo
médico norte-americano Robert Stoller’. No Brasil, houve um componente adicional: as mulheres organiza-
ram-se em busca do estado democratico e do direito & cidadania nos anos 19708,

Professora de filosofia e politica na New School for Social Research, Nancy Fraser® salienta trés momentos
na segunda onda. O primeiro questionou a visdo do homem como chefe de familia e o trabalho doméstico,
reprodutivo e de cuidado como sem importancia. Era um debate circunscrito a classe média branca. Afinal,
as mulheres na pobreza sempre trabalharam; durante o regime feudal na Europa, labutavam tanto quanto os
homens na zona rural'® e, com a industrializagio, fizeram parte da mao de obra fabril. No Brasil, as mulheres
de estratos sociais mais vulneraveis, de maneira especial as negras, também sempre trabalharam?.

No segundo momento, nos anos 1960/1970, os movimentos emancipatdrios buscaram identificar as in-
justicas nas familias, na vida cotidiana e na sociedade civil e questionaram também o sexismo existente nos
movimentos da esquerda. No terceiro momento, as mulheres entraram em massa no mercado de trabalho,
e o modelo familiar passou a ser baseado em dois saldrios. Nas organizacdes familiares, houve aumento do
numero de mulheres como chefes de familia. Na perspectiva de Fraser, ocorreu entdo o reconhecimento das
demandas feministas, mas ndo se deu propriamente uma reorganizagao social que favorecesse a igualdade.

Na terceira onda, o movimento feminista contemporaneo foi plural e incluiu diversas perspectivas e
abordagens, que se juntaram em objetivos comuns: independéncia econdmica, social e politica'?. O debate
sobre a insercdo das mulheres no mercado de trabalho se interseccionou com os conceitos de classe, raga,
etnia, idade e cultura®. Havia multiplos questionamentos, como em relacio a reproducéo, pelas mulheres,
dos modelos masculinos nas organizacoes e ao foco das teorias feministas nas mulheres brancas.
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O conceito de interseccionalidade, que ficou conhecido pelo trabalho de Kimberlé Crenshaw, feminista
negra norte-americana, em 1989, evidencia como a dificuldade de ser mulher e negra é potencializada.
Vale ressaltar que o conceito ja havia sido trabalhado em 1980 pela feminista brasileira Lélia Gonzalez".

As teorias feministas pressupdem uma identidade que conjuga os interesses femininos, mas a filésofa
Judith Butler'® questiona o conceito de que as mulheres sejam homogéneas e tenham uma identidade co-
mum. Segundo a autora, a identidade de género € performadtica, ou seja, depende de possibilidades histodri-
cas, sociais e culturais. E comum a suposiciio de que todas as mulheres sejam doces, mas nem por isso sua
entrada no mercado de trabalho dulcificou as relacdes organizacionais".

E nesse contexto que os estudos sobre a insercio das mulheres no mercado de trabalho se intensificam
e apontam esteredtipos e preconceitos, muitas vezes sutis, que permeiam os avangos e os dilemas das mu-
lheres na gestdo. O momento atual € efervescente, com o debate ampliado para ambientes nio tradicionais,
mas as vezes com distor¢des na agenda e também movimentos contrarios aos avangos ja conquistados.

MULHERES NA LIDERANCA

Estudos mostram que as mulheres ainda sdo minoria na gestdo das organizacdes em todo o mundo’®.
Elas ocupam mundialmente menos de 5% das posicdes de lideranca das grandes empresas®.

O conceito do double-bind dilemma?® é relevante para entender o contexto da inser¢cdo da mulher em po-
sicOes de lideranca: de um lado, espera-se que as mulheres se comportem como femininas, de acordo com
o estereodtipo de que sdo emocionais, déceis, conciliadoras e amaveis; de outro, espera-se que ocupantes
de cargos de lideranca apresentem caracteristicas pretensamente masculinas, como assertividade e racio-
nalidade?. Assim, as mulheres vivem situac¢des paradoxais: se usam estilos mais assertivos e diretivos de
lideranca, sdo vistas negativamente, pois se espera que sejam mais suaves; e, se agem com docilidade, ndo
se encaixam na expectativa de posi¢des de comando.

As organizacdes foram construidas como espacos para homens, e o imagindrio masculino da gestéo € to-
mado como natural, portanto, reproduzido e reforcado. As desigualdades revelam-se em saldrios menores
para as mesmas fungdes, posi¢des de menor status e no desequilibrio da demografia organizacional. Como
as estruturas organizacionais acabam por manter os homens em postos de maior visibilidade, reforcam a
possibilidade de crescimento dos homens nas estruturas hierdrquicas das empresas. Em consequéncia, a me-
ritocracia, um conceito sempre questionado, ndo pode ser exercida da mesma forma para homens e mulheres.

POLITICAS E PRATICAS EMPRESARIAIS

Desde os anos 1960, uma série de iniciativas surgiram em busca de equidade de género nas organizacdes,
no mundo e no Brasil. A Tabela 1 apresenta algumas dessas iniciativas em sua diversidade de origens e
finalidades. Essa listagem ndo € exaustiva, e desculpamo-nos antecipadamente por ndo citarmos todos os
movimentos em prol da mulher.

A maior parte das iniciativas surgiu neste milénio. Nessa jornada de quase 20 anos, muitos esfor¢os fo-
ram feitos para o avanco das mulheres no mundo do trabalho e nas posicdes de lideranga. Podemos obser-
var, de maneira especial, maiores resultados quando o governo e empresas assumem compromissos e agcoes
em prol desses objetivos em iniciativas préprias ou conjugadas.

Por exemplo, acompanhando a premiagdo brasileira da iniciativa Women’s Empowerment Principles
(WEPs), observaram-se avancos importantes: das empresas de grande porte, 60% das finalistas atingiram
100% da pontuagao no principio de desenvolvimento profissional. Entre as grandes empresas, um dos pon-
tos frageis continua sendo o trabalho com a cadeia de valores?.

No entanto, como todo problema complexo, ainda ha grandes desafios para alcancar esforcos coordena-
dos e constantes. Enfrentamos resisténcias e problemas nao resolvidos, como a violéncia doméstica e a falta
derede de apoio aos cuidados. Esses problemas sdo exponenciados em crises como a pandemia da Covid-19.

O Forum Econémico Mundial divulga anualmente um relatério mostrando os avancos e retrocessos para
fecharmos as lacunas de género. O ultimo, publicado em 2022%, captou estagnagdo do progresso, em grande
medida por causa da pandemia, prevendo 133 anos para eliminar as inequidades de género. O maior desafio
é a participacdo das mulheres na politica, que se situa em uma média de 22% nos paises pesquisados, seguido
pela participagcdo econdémica (60%). Em educacao e saude, a participacdo das mulheres supera 90%.

Na parte econdmica a boa noticia é que a propor¢do das mulheres na lideranga ao longo dos 16 anos da
pesquisa subiu de 33,3 para 36,9%, porém a participacdo das mulheres no mercado de trabalho como um
todo tem diminuido desde a crise de 2009. A pandemia agravou a situacdo. Entre os principais fatores para
o declinio, cabe citar a questdo da sobrecarga do trabalho do cuidado para as mulheres e a falta de politicas
publicas como creches e apoio para trabalhadoras.

De acordo com a pesquisa do Férum Econdémico Mundial, as dez maiores economias estdo com percen-
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tuais acima de 80% em direcdo ao fechamento das lacunas. Enquanto a Islandia segue sendo o pais mais
avancado, o Brasil, infelizmente, encontra-se bem aquém (69,6%), na 942 posicdo de um total de 146 paises.

As pesquisas académicas e as praticas empresariais mostram que a inser¢do das mulheres no mercado
de trabalho traz beneficios multiplos: para as familias, para as comunidades locais, para as empresas e para

Tabela 1.

Algumas iniciativas para aumentar a participacao das mulheres nas organizacoes

Ano

de fundacao

Pais
de origem

0 que faz

Catalyst 1962 Estados Unidos | Foi pioneira no apoio a participacao e ao desenvolvimento da carreira das mulheres no mercado de

da América trabalho e apresenta estudos, ferramentas, orientacdes e campanhas (por exemplo, sobre vieses).

Geledés 1988 Brasil Desenvolve projetos proprios e em parceria em questoes raciais e de género.

Women Corporate 2001 Estados Unidos | Por meio de eventos, networking e ferramentas de educacao e disseminacdo das melhores praticas

Directors (WCD) da América de governanca corporativa, prepara e fortalece mulheres nos conselhos de administracao.

Women’s Forum 2005 Franca E uma plataforma internacional que promove eventos com mulheres lideres e abrange

for the Economy & Society iniciativas como um barémetro que permite ver o avanco das mulheres em diferentes areas.

Programa Pro-equidade 2005 Brasil Lancado pelo governo federal para impulsionar a evolugao dos temas de género e raca nas

de Género e Raca empresas, teve inicialmente impacto nas estatais e depois ganhou adesdo de empresas privadas.

Plataforma dos Principios 2010 Global Mais conhecida por Women’s Empowerment Principles (WEPs), a plataforma foi lancada pela

de Empoderamento ONU Mulheres e Pacto Global para fazer parcerias com empresas (atualmente sdo sete mil no

das Mulheres mundo todo) com base em principios orientadores.

Rede Mulher 2010 Brasil A organizacao fomenta o empreendedorismo feminino via eventos, programas de aceleracdo,

Empreendedora cursos, marketplace, entre outras acoes.

Forum Mulheres 2010 Brasil Organizado pela CKZ Diversidade, é um encontro de lideres pela causa da equidade de género

em Destaque e conta com a cooperagao da ONU Mulheres e do ElesPorElas

30% Club 2010 Reino Unido Busca engajar empresas para que pelo menos 30% dos assentos em conselho e posicoes de
alta lideranca sejam ocupados por mulheres.

Movimento Mulher 360 2011 Brasil A plataforma de atuacao é estruturada em trés dimensades, fomento, sistematizacdo e
disseminacao de conhecimentos e praticas, com o objetivo de acelerar o avanco da equidade
de género nas empresas e nas suas cadeias de valor.

Lean In 2013 Estados Unidos | Apoia mulheres em circulos de confianca, troca de experiéncias e aprendizagem.

da América

Grupo Mulheres do Brasil 2013 Brasil Tem projetos para fomentar a adocdo de politicas afirmativas e eliminar as desigualdades de
género, raca e condicao social.

ElesPorElas (HeforShe) 2014 Global Foi criada pela ONU para engajar homens na discussao sobre equidade de género.

Women in Leadership 2014 Brasil Os objetivos sao desenvolver a carreira das mulheres na América Latina e estimular empresas

in Latin America da regidao a implementarem programas para isso.

W20 2015 Global Eum grupo de trabalho criado pelo G20 para levar questoes de género para o proprio grupo
de chefes de Estado e ministros da Economia das maiores economias do mundo.

Alianca sem Esteredtipo 2017 Global E uma plataforma criada pela ONU Mulheres em conjunto com empresas de bens de consumo
(como Unilever e Boticario) e grupos de midia/publicidade (como WPP) para erradicar
estereotipos prejudiciais as mulheres.

Women on Board 2019 Brasil Tem como objetivos reconhecer, valorizar e promover ambientes em que ha mulheres no
conselho de administracao ou em conselhos consultivos, certificando-se de que empresas
tenham pelo menos duas mulheres efetivas no conselho.

Conselheira 101 2020 Brasil Busca incentivar e formar lideres negras para aumentar sua participacao nos conselhos de
administracao.

Elas Lideram 2021 Global 0 movimento faz parte da Ambicao 2030 do Pacto Global para acelerar a implementacao dos

Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel.

FONTE: ONU - Organizacédo das Nacdes Unidas.
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CHEGOU A NOSSA HORA

Maria Fernanda Teixeira — Conselheira de empresas no Brasil e nos Estados

Unidos. E-mail: ferena.fernanda@gmail.com

esde minha tenra idade, entre os 7 e 9 anos de idade,

ja observava, transitando pelas imponentes ruas pau-

listanas, homens bem trajados tecendo dialogos inte-
ligentes e entusiasmantes. Eram executivos tradicionais, com
padroes de vida bem estabelecidos, denotando uma aura de
sucesso incontestavel.

Contemplava esses executivos na mercearia que meus pais
possuiam, adquirida com a ajuda inestimavel de amigos. Havia
uma discrepancia enorme entre esses individuos e os “homens
comuns”, responsaveis por exercer funcoes operacionais — a de-
sigualdade de poder aquisitivo era facil de se notar. A clientela
feminina basicamente consistia em nichos como os das donas
de casa e maes residentes nas vizinhancas.

Tais observacoes proporcionavam-me a formulacao de
perguntas as quais nao detinha as respostas a época. Paulatina-
mente, comecei a tecer questionamentos sobre a diversidade de
género e acerca das diferencas entre os cargos e papéis de-
sempenhados nas instituicoes. Enfim, ainda crianca, prometi
que seria uma importante executiva, do mais alto escalao.

Tratei de delinear um plano de como alcangar os meus so-
nhos e objetivos, amparada por extrema paixao pela vida, cora-
gem de lutar por posicoes relevantes e disposicao para me de-
dicar com afinco aos estudos, investindo na constante aquisicao
de conhecimentos. E sem jamais esquecer de inspirar, por meio
de minhas realizacoes, outras mulheres a almejarem o poder,
lutando pelas devidas conquistas.

Contudo, lamentavelmente, a presente realidade decepcio-
na ao se analisar friamente os dados averiguados pela bolsa de
valores em 2022, pois os resultados validam a neutra ou fraca
evolucao na insercao das mulheres nas empresas listadas.

O discurso no mundo corporativo, de abarcar maior empe-
nho em termos de diversidade, gera frustracao, haja vista as
proprias estatisticas, que atestam a incoeréncia entre o que se
fala e o que se faz. Em 2022, 61% das companhias com acoes
negociadas em bolsa de valores no Brasil nao possuiam sequer
uma mulher presente na diretoria estatutaria, repetindo o re-
sultado do ano anterior. J4 nos conselhos de administracao,
houve ligeiro progresso. Em 2021, 45% das empresas listadas
nao contavam com mulheres nos conselhos. No ano seguinte,
o percentual encolheu para 37%. Mais dramatico ainda é o le-
vantamento do Estadao que revelou que menos de 4% das ins-
tituicoes do Ibovespa (principal indice da bolsa brasileira) tém
mulheres nas posicoes de chief executive officer (CEO) ou como
presidentes de conselhos?.

Ressalto como é imprescindivel acelerarmos o processo de
equidade. Enfim, solicito aos leitores para interpretarem este
artigo sob o viés de quanto prezo e luto para haver igualdade
também em relacao as outras minarias, englobando diferentes
racas, orientacio sexual ou classe social. E humanamente in-
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os paises. Nesse sentido, alcangar o ODS 5 da ONU é
essencial para um planeta mais justo e sustentavel.

CONSIDERACOES FINAIS

Os movimentos feministas atuais, reforcados
pelo #metoo, trazem uma diversidade de perspecti-
vas para a questdo de género. O acesso das mulheres
no espaco organizacional provoca novas identida-
des e concepc¢des de feminilidades e questiona mo-
delos dominantes de conduta, mas cabe chamar a
atencdo para a superficialidade que por vezes cerca
esses movimentos, com frases feitas, clichés e mo-
dismos que permeiam o mundo corporativo.

Apesar dos avancos, inumeras questdes perma-
necem em aberto, tanto nas pesquisas como nas pra-
ticas organizacionais. Como exemplo, cabe citar as
diferencas salariais que ainda persistem, o labirinto
de barreiras invisiveis que impedem que mulheres
ascendam?, a dupla jornada de trabalho e os confli-
tos entre familia/vida pessoal e trabalho, a proble-
matica da violéncia doméstica e o envelhecimento
das mulheres executivas. Além disso, especialmente
pelas caracteristicas demograficas do Brasil, a inser-
¢ao das mulheres negras em posicoes de lideranca
€ uma problematica de extrema relevancia. Mais re-
centemente, com os impactos da pandemia, a ques-
tdo do burnout passou a ser mais debatida.

Merece atenc¢do ainda a discussdo sobre como
se manifestam as multiplas masculinidades. Com
mudancas na organizacio do trabalho e avango das
novas tecnologias, os homens também estdo vul-
neraveis, ameacados pela perda do emprego e pela
desvalorizagdo do trabalho. Nao se trata de oposicdo
entre homens e mulheres, mas sim de unido para
que as sociedades sejam plurais e mais justas.

A pandemia em 2020 parece ter encerrado o lon-
go século XX. Resta saber como vamos construir o
século XXI. O desafio é buscar caminhos éticos para
o desenvolvimento das empresas e solugdes para os
problemas apontados pelos ODS da ONU.

NOTAS
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ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_316450/lang--en/
index.htm; Piccone, T. (2017). Democracy, gender equality, and
gender security. Policy Briefs. Recuperado de https://www.brook-
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justo, em pleno século XXI, vivenciarmos tamanha defasagem
no que concerne ao tema da inclusao.

Outros pontos pertinentes compreendem tépicos como ace-
lerar o crescimento do produto interno bruto do Brasil, melho-
rar a qualidade de vida das familias em todas as camadas so-
ciais e propiciar maior independéncia financeira de mulheres e
afrodescendentes. Saliento ainda a necessidade de experimen-
tar relacionamentos afetivos saudaveis, em detrimento de inte-
racoes toxicas, tao comuns em um pais ainda bastante sexista.

E essencial frisar como ser a Uinica executiva em uma empre-
sa acarreta um ambiente de pouca criatividade e inovacao e em
que a mulher nao é devidamente ouvida. Tais fatores impedem o
crescimento da companhia e geram baixos indices de lucrativida-
de e vendas. Analiso como um enorme paradoxo, afinal mulhe-
res sao responsaveis em meédia por 89% das decisoes das des-
pesas das casas’. Entao, como pode ser toleravel nao existir um
contingente razoavel de mulheres nas deliberacoes?

Deixo uma indagacao, nos moldes de provocacao, para to-
das as mulheres: o ciclo de vitimizacao deve ser encerrado. En-
quanto permanecermos resignadas, nao progrediremos, esta-
cionando em zonas de conforto insoluveis. Confio solidamente
que chegou o nosso momento, a nossa hora.

As repetidas historias de pessoas explanando sobre as difi-
culdades e sacrificios na edificacao de suas carreiras virou algo
negativo; sao narrativas desprovidas de energia positiva, sem
guarnecer incentivo. Necessitamos inspirar, demonstrando os
caminhos apropriados, de maos dadas e, sobretudo, sendo
mentoras de nds mesmas, para que esse gap seja abreviado ce-
leremente, também com o apoio e o fortalecimento de politicas
publicas que possam dirimir tais desigualdades.

Por fim, enalteco o avanco da governanca ambiental, social
e corporativa, por significar uma revolucao global, propiciando
a conscientizacao e até a obrigacao de aceleracao dos proces-
sos inclusivos. O mercado, os investidores e os consumidores
sao os grandes comandantes dessa transformacao. Muitos dos
atuais lideres, que ainda nao haviam colocado essas metas em
suas agendas, atualmente veem parte de seus bonus atrelada
a esses objetivos. Ou seja, precisam catalisar essas propostas
nas organizacgoes.

O ser humano tem uma capacidade imensa, quase infinita,
de realizar e viabilizar mudancas, que sao inevitaveis em um
mundo tao dindmico. Basta querer. Vamos juntos elevar o ni-
vel das instituicoes e, por conseguinte, aprimorar a sociedade
como um todo.

NOTAS

1. B3 (2022). Mulheres em acoes. B3. Recuperado de https://www.b3.com.
br/pt_br/noticias/estudo-mulheres-na-alta-lideranca.htm

2. Dyniewicz, L. (2022). Menos de 4% das empresas do Ibovespa tém mul-
heres CEOs ou a frente do conselho. Estadao.

3. Catalyst (2020). Buying Power. Catalyst. Recuperado de https://www.cata-
lyst.org/research/buying-power/

GWEXECUTIVO

4. De Gouges, 0. (1791). Declaration of the Rights of Woman and
the Female Citizen. In L. Hunt (ed.). The French Revolution and Hu-
man Rights: A Brief Documentary History (pp. 124-129).

5. Wollstonecraft, M. (2017). Reivindicacdo dos direitos da mulher.
Boitempo.

6. De Beauvoir, S. (2014). O segundo sexo. Nova Fronteira.

7. Green, R. (2010) Robert Stoller’s sex and gender: 40 years
on. Archives of Sexual Behavior, 39, 1457-1465. https://doi.
org/10.1007/s10508-010-9665-5

8. Pinto, C. R. J. (2003). Uma histdria do feminismo no Brasil.
Fundacao Perseu Abramo.

9. Fraser, N. (2019). Feminismo, capitalismo e a astucia da historia.
In H. Buarque de Holanda. Pensamento feminista: conceitos funda-
mentais (pp. 25-48). Bazar do Tempo.

10. Poster, M. (1979). Teoria critica da familia. Zahar.

11. Del Priore, Mary (ed.) (2004). Histdria das mulheres no Brasil.
Contexto.

12. Holanda, H. B. (ed.) (2019). Pensamento feminista: conceitos
fundamentais. Bazar do Tempo.

13. Carneiro, S. (2019). Mulheres em movimento. In H. Buarque de
Holanda. Pensamento feminista brasileiro: conceitos fundamentais
(pp. 313-322). Bazar do Tempo.

14. Crenshaw, K. (1989). Demarginalizing the intersection of race
and sex: a black feminist critique of antidiscrimination doctrine,
feminist theory and antiracist politics. University of Chicago Legal
Forum, (1).

15. Gonzalez, L. (2019). Racismo e sexismo na cultura brasileira. In
H. Buarque de Holanda. Pensamento feminista brasileiro: conceitos
fundamentais (pp. 341-356). Bazar do Tempo.

16. Butler, J. (2019). Atos performaticos e a formacao dos géneros:
um ensaio sobre fenomenologia e teoria feminista. In H. Buarque
de Holanda. Pensamento feminista brasileiro: conceitos fundamen-
tais (pp. 213-234). Bazar do Tempo.

17. Betiol, M. I. S., & Tonelli, M. J. (1991). A mulher executiva e
suas relacoes de trabalho. Revista de Administracao de Empresas,
31(4), 17-33. Recuperado de https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/
index.php/rae/article/view/38618

18. International Labour Organization (2015). Progress on gender
equality at work remains inadequate. International Labour Organi-
zation. Recuperado de https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/
newsroom/news/WCMS_348035/lang--en/index.htm; Beghini, V.,
Cattaneo, U., Pozzan, E. (2019). A quantum leap for gender equal-
ity: for a better future of work for all. International Labour Organi-
zation Recuperado de https://www.ilo.org/global/publications/
books/WCMS_674831/lang—en/index.htm

19. Goryunova, E., Scribner, R. T., & Madsen, S. R. (2017). The
current status of women leaders worldwide. In S. R. Madsen (ed.).
Handbook of research on gender and leadership (pp. 3-23). Ed-
ward Elgar.

20. Catalyst (2017). The Double-Bind Dilemma for Women in Lead-
ership. Catalyst. Recuperado de https://www.catalyst.org/research/
the-double-bind-dilemma-for-women-in-leadership-damned-if-you-
do-doomed-if-you-dont/

21. Cecchi-Dimeglio, P. (2017). How gender bias corrupts perfor-
mance reviews, and what to do about it. Harvard Business Review.
22. Miguel, P. L., Tonelli, M. J. (2021). Diversidade na cadeia de
compras: WEPS5. Recuperado de http://www.onumulheres.org.br/
wp-content/uploads/2021/09/0NU_FGV_REV.pdf

23. World Economic Forum (2022). Global Gender Gap Report.
World Economic Forum. Recuperado de https://www.weforum.org/
reports/global-gender-gap-report-2022?DAG=3&gclid=CjOKC-
QiA6LYfBhC3ARIsAG4gkF8DcymuyZ3CGhFu2jcjARNrmObAFTRB-
SMuM2u05CQtqPclUSR3ZvHcaAkgwEALW_wcB

24. Eagly, A, Carli, L. L. (2005). Women and the labyrinth of Lead-
ership. Harvard Business Review.

33



