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RESUMO

Nas ultimas décadas, o debate sobre a equidade de género no mercado de trabalho
tem ganhado visibilidade, sobretudo em setores historicamente dominados por
homens, como € o caso da logistica. A natureza da metodologia é quali-quantitativa,
visando compreender os aspectos subjetivos e a visdo das entrevistadas. Assim, a
presente pesquisa busca responder a seguinte pergunta: Qual o impacto da lideranca
feminina mediante os desafios enfrentados na area logistica? Justifica-se a realizagao
deste estudo pela relevancia de discutir a equidade de género em um setor essencial
a economia e ao desenvolvimento regional, e ainda pouco explorado sob a 6tica da
lideranca feminina. Além de contribuir para o fortalecimento de praticas mais inclusivas
nas organizagdes locais, a pesquisa se alinha aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), especialmente ao ODS 5, que busca alcangar a igualdade de
género e empoderar todas as mulheres e meninas. O objetivo geral é analisar o
impacto da lideranga feminina mediante os desafios enfrentados na area logistica. Os
resultados apontaram que um panorama complexo e multifacetado sobre a
representatividade feminina e os desafios enfrentados por mulheres em cargos de
lideranga nalogistica. As conclusdes sa&o que os respondentes consideram a lideranga
feminina um fator estratégico, importante para o crescimento e a competitividade do
setor.

Palavras-chave: lideranga feminina. logistica. diversidade organizacional



ABSTRACT

In recent decades, the debate on gender equity in the labor market has gained visibility,
especially in sectors historically dominated by men, such as logistics. The nature of the
methodology is quali-quantitative, aiming to understand the subjective aspects and the
view of the interviewees. Therefore, this research seeks to answer the following
question: What is the impact of female leadership in the face of the challenges
encountered in the logistics field? The study is justified by the relevance of discussing
gender equity in a sector that is essential to the economy and regional development,
yet still underexplored from the perspective of female leadership. In addition to
contributing to the strengthening of more inclusive practices within local organizations,
the research aligns with the Sustainable Development Goals (SDGs), particularly SDG
5, which aims to achieve gender equality and empower all women and girls. The main
objective is to analyze the impact of female leadership when faced with the challenges
of the logistics sector. The results revealed a complex and multifaceted overview
regarding female representation and the challenges faced by women in leadership
roles within logistics. The conclusions indicate that the respondents consider female
leadership a strategic factor, essential for the growth and competitiveness of the sector.

Keywords: female leadership. logistics. organizational diversity.
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INTRODUGAO

Nas ultimas décadas, o debate sobre a equidade de género no mercado de
trabalho tem ganhado visibilidade, sobretudo em setores historicamente dominados
por homens, como € o caso da logistica. Apesar de avangos importantes, a presenga
feminina em cargos de lideranga ainda é limitada nesse segmento, marcado por
estruturas hierarquicas tradicionais e praticas organizacionais pouco inclusivas. No
Brasil essa realidade se torna ainda mais complexa, pois se entrelaca com fatores
culturais, sociais e econémicos que reforgcam estereotipos de género e dificultam a
ascensao profissional das mulheres. Conforme apontam Santos e Silva (2022), a
liderancga feminina encontra diversos obstaculos, desde a resisténcia institucional e
cultural até a dificuldade de conciliagdo entre demandas profissionais e
responsabilidades familiares. No setor logistico, essas barreiras se intensificam devido
ao ambiente majoritariamente masculino, a escassez de referéncias femininas na
lideranga e a auséncia de politicas de incentivo a equidade.

Além disso, Almeida e Costa (2021) destacam que, mesmo quando as
mulheres demonstram competéncias de lideranga comparaveis ou superiores as de
seus colegas homens, enfrentam desvalorizagdo e tém menos oportunidades de
promogao. Diante desse cenario, surge a necessidade de compreender quais sao 0s
principais desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranca no setor
logistico, e de que forma essas profissionais tém conseguido superar tais barreiras e
construir trajetorias de sucesso. Assim, a presente pesquisa busca responder a
seguinte pergunta: Qual o impacto da lideranga feminina mediante os desafios
enfrentados na area logistica?

Sendo assim, os objetivos desta pesquisa consistem em analisar o impacto da
lideranga feminina mediante os desafios enfrentados na area logistica; Identificar os
principais desafios enfrentados por lideres femininas que ocupam cargos de lideranga
na area de logistica; Apresentar as principais estratégias adotadas por lideres
femininas para enfrentar os desafios no ambiente de trabalho; Avaliar os impactos da
lideranga feminina sobre a gestdo operacional na area de logistica.

Justifica-se a realizagao deste estudo pela relevancia de discutir a equidade de
género em um setor essencial a economia e ao desenvolvimento regional, e ainda

pouco explorado sob a otica da lideranca feminina. Além de contribuir para o
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fortalecimento de praticas mais inclusivas nas organizagdes locais, a pesquisa se
alinha aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), especialmente ao ODS
5, que busca alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e
meninas (ONU, 2023).

Dessa forma, este estudo esta distribuido em trés capitulos, dos quais o
primeiro discorre sobre a fundamentagdo tedrica da habilidade de lideranca,
diversidade género nas organizagdes, e conceitua logistica empresarial. O segundo
capitulo aborda um panorama da participagdo feminina na logistica, desafios
enfrentados por mulheres na logistica, lideranca feminina como diferencial
competitivo, estratégias de superagao e conquistas das mulheres lideres no Brasil. O
terceiro capitulo aborda a metodologia aplicada, detalhando o tipo de pesquisa, os

meétodos de coleta de dados e os procedimentos de analise.
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Analisar o impacto da lideranga feminina mediante os desafios enfrentados na
area logistica.

2.2 Objetivos especificos
¢ Identificar os principais desafios enfrentados por lideres femininas que ocupam
cargos de lideranga na area de logistica;
e Apresentar as principais estratégias adotadas por lideres femininas para
enfrentar os desafios no ambiente de trabalho;
e Avaliar os impactos da lideranga feminina sobre a gestdo operacional na area

de logistica.
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3. REVISAO DE LITERATURA

3.1 Lideranca

A lideranga € um dos pilares centrais das organiza¢des contemporaneas, sendo
compreendida ndo apenas como a capacidade de comando, mas, sobretudo, como
uma competéncia estratégica para mobilizar pessoas em direcédo a objetivos comuns.
Autores atuais, como Chiavenato (2021), destacam que a liderancga eficaz vai além da
autoridade formal e envolve a habilidade de influenciar, motivar e inspirar equipes. No
contexto da transformacado digital e das rapidas mudangas organizacionais, essa
habilidade torna-se ainda mais relevante.

Nesse sentido, segundo Robbins e Judge (2022), a lideranca deve ser
entendida como um processo dindmico e situacional. Isso significa que o
comportamento do lider deve se adaptar as diferentes circunstancias e necessidades
do grupo, promovendo ambientes colaborativos e voltados para a inovagédo. Essa
perspectiva reflete a transicdo do modelo tradicional — baseado no controle — para
um modelo mais flexivel e participativo, conhecido como lideranga transformacional.

De acordo com Bass e Riggio (2020), a lideranga transformacional € aquela
que estimula os colaboradores a ultrapassarem seus interesses individuais em prol
dos objetivos da equipe e da organizagdo. Lideres transformacionais inspiram,
promovem desenvolvimento pessoal e fomentam uma cultura de confianca e
comprometimento. Essa abordagem contrasta com o modelo transacional, centrado
em recompensas e puni¢des, ainda presente em algumas estruturas rigidas.

No cenario atual, também é imprescindivel abordar a lideranca sob a 6tica da
diversidade e inclusdo. Para Mello e Silva (2023), lideres contemporaneos devem
estar preparados para lidar com equipes multiculturais e intergeracionais, respeitando
diferentes perspectivas e promovendo equidade nas relacdes de trabalho. A lideranca
inclusiva, portanto, € uma das competéncias mais valorizadas nas organizagdes que
buscam inovacgao e sustentabilidade social.

Além disso, autores como Dutra (2022) enfatizam que o desenvolvimento da
lideranga deve estar alinhado a estratégias de gestao de talentos e formagao continua.

O investimento em programas de mentoria, coaching e feedback estruturado tem se
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mostrado eficaz na formagao de lideres preparados para os desafios da complexidade
organizacional.

Desse modo, a lideranga no século XXI demanda mais do que conhecimento
técnico: exige empatia, inteligéncia emocional, visao sistémica e capacidade de
adaptacao. O lider de hoje nédo é apenas um gestor de tarefas, mas um facilitador de
relagbes, um promotor de mudangas e um agente de transformagédo dentro das

organizagoes.

3.2 Diversidade de género

A diversidade de género nas organizagdes tem se consolidado como um tema
central nos debates contemporaneos sobre inclusdo, equidade e sustentabilidade
corporativa. Nao se trata apenas de uma questao de justica social, mas de um fator
estratégico que impacta diretamente a inovagédo, a performance e a reputagao
institucional. De acordo com Ely e Padavic (2020), promover a diversidade de género
implica reconhecer as barreiras estruturais e culturais que historicamente
marginalizaram mulheres e pessoas de identidades ndao hegemodnicas nos espacos de
poder e decisio.

Pesquisas recentes apontam que equipes diversas, especialmente em termos
de género, tendem a apresentar melhores resultados em resolugao de problemas e
criatividade (BEHREND; LANDY, 2022). Isso ocorre porque diferentes experiéncias
de vida e visdes de mundo contribuem para a ampliagao das perspectivas no processo
decisorio. Nesse contexto, a presenca de mulheres e pessoas LGBTQIAPN+ em
cargos de lideranga nao apenas representa um avango em termos de equidade, mas
também enriquece a dindmica organizacional.

Segundo Costa e Oliveira (2023), a diversidade de género deve ser
compreendida de maneira interseccional, considerando como ela se articula com
outras dimensdes, como raga, classe e orientagdo sexual. Essa abordagem evita
solugdes superficiais, como a simples contratagao de mulheres, e propde mudancas
estruturais nas politicas organizacionais, nos critérios de promog¢ao e nos modelos de

avaliagao de desempenho.
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Entretanto, os desafios ainda s&o significativos. A naturalizagdo da divisdo
sexual do trabalho, os estereotipos de género e a cultura organizacional excludente
ainda dificultam o avang¢o da diversidade em muitas empresas. Conforme Lima e
Barbosa (2022), politicas afirmativas, programas de equidade e acbes de
conscientizacdo interna sao instrumentos fundamentais para transformar esses
contextos e promover ambientes mais justos.

Além disso, autores como Santos e Ferreira (2024) defendem que a diversidade
de género deve ser monitorada por indicadores claros e transparentes, que permitam
avaliar o progresso institucional e garantir a responsabilidade das liderangas na
promog¢ao de mudancas efetivas.

Assim, promover a diversidade de género nas organizagdes € um imperativo
etico e estratégico. Requer comprometimento institucional, revisdo de praticas
consolidadas e, sobretudo, a valorizagcao da pluralidade como um ativo organizacional

fundamental para o século XXI.

3.3 Logistica empresarial

A logistica empresarial desempenha um papel estratégico nas organizagdes
contemporaneas, sendo responsavel por garantir o fluxo eficiente de materiais,
informacgdes e produtos ao longo da cadeia de suprimentos. Mais do que um setor
operacional, a logistica é hoje vista como um diferencial competitivo, capaz de agregar
valor ao cliente final e otimizar os resultados corporativos. Segundo Ballou (2021), a
logistica moderna envolve o planejamento, implementacao e controle do fluxo fisico e
das informacdes relacionadas, desde o ponto de origem até o ponto de consumo, com
0 objetivo de atender as exigéncias do consumidor de forma eficaz e econdémica.

Com a globalizacao e a transformacao digital, as exigéncias sobre a logistica
empresarial tornaram-se ainda mais complexas. Autores como Novaes (2020)
destacam a importancia da integracdo entre os diversos elos da cadeia de
suprimentos, bem como o uso de tecnologias emergentes, como Internet das Coisas
(loT), inteligéncia artificial (IA) e sistemas de rastreamento em tempo real. Essas
inovacdes contribuem para maior visibilidade, controle de estoque e capacidade de

resposta a demandas volateis.
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Além disso, a logistica empresarial tem sido pressionada por questdes de
sustentabilidade. Para Bowersox et al. (2022), praticas logisticas sustentaveis séo
cada vez mais valorizadas, tanto por consumidores quanto por stakeholders. Isso
inclui a otimizagdo de rotas para reduzir a emissao de carbono, a reutilizacdo de
embalagens, e a escolha de fornecedores comprometidos com praticas ambientais e
sociais responsaveis. A chamada "logistica verde" representa um novo paradigma
para o setor, alinhando eficiéncia operacional e responsabilidade socioambiental.

Outro aspecto importante € a logistica reversa, que ganha destaque em virtude
das demandas por economia circular e cumprimento de legislagdes ambientais. De
acordo com Leite (2021), a logistica reversa permite o retorno de produtos,
embalagens e materiais ao ciclo produtivo, promovendo a redugéo de residuos e o
reaproveitamento de recursos.

Portanto, a logistica empresarial ndo se limita mais ao transporte e ao
armazenamento de mercadorias. Ela € um componente fundamental da estratégia
organizacional, influenciando diretamente a qualidade do servigo, 0s custos
operacionais e a imagem da empresa perante o mercado. Seu papel sera cada vez
mais decisivo em um ambiente empresarial marcado pela velocidade, inovagéo e

necessidade de resiliéncia.

3.4 Panorama da participacao feminina na logistica

A presenga feminina no setor logistico brasileiro tem avangado nas ultimas
décadas, embora de forma lenta e desigual. Dados do Relatorio de Tendéncias 2024
da Trimble indicam que, em 2021, as mulheres representavam apenas 16,8% dos
profissionais na area de logistica e gestao de frotas, numero que caiu para 15,8% em
2023. Essa reducao aponta para a persisténcia de desafios estruturais que dificultam
a equidade de género no setor.

Embora a participacédo feminina tenha aumentado em areas como Frota e
Transporte e Logistica e Supply Chain, apenas 9,5% das mulheres atuam em setores
estratégicos como planejamento, projetos e inovagado. Esse cenario reflete a
concentracdo das mulheres em fungdes operacionais e administrativas, com escassa

representagdo em cargos de liderancga.
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Além disso, a cultura marcada por estereétipos de género e expectativas
sociais tradicionais, dificulta o ingresso das mulheres em areas historicamente
dominadas por homens, como a logistica. A auséncia de modelos femininos de
sucesso e a falta de redes de apoio especificas para mulheres no setor agravam ainda
mais essa realidade..

Apesar dos avangos nas politicas de diversidade e inclusdo, a lideranga
feminina no setor logistico brasileiro ainda enfrenta desafios significativos. De acordo
com um estudo da Diversitera, publicado pela Exame, as mulheres ocupam apenas
35% dos cargos de alta lideranga no Brasil, enquanto representam 70% das fung¢des
operacionais, como recepc¢ao e limpeza. Além disso, ha uma disparidade salarial, com
mulheres ganhando, em média, 21% a menos que os homens no mesmo cargo.

Nesse contexto, € necessario que empresas, instituigdes de ensino, governos
e a propria sociedade civil atuem de forma integrada para promover ambientes mais
inclusivos e igualitarios. A adocédo de politicas de diversidade, o incentivo a
qualificagdo profissional feminina, a desconstrugdo de estereotipos de género e o
fortalecimento de redes de apoio sdo caminhos essenciais para ampliar a presencga e
o protagonismo das mulheres na logistica.

Por fim, reforca-se que pesquisas como esta ndo apenas iluminam a realidade
enfrentada por essas profissionais, mas também contribuem para transformar o setor
logistico em um espago mais justo, representativo e eficiente — refletindo a

diversidade de talentos e experiéncias que a lideranca feminina tem a oferecer.

3.5 Desafios enfrentados por mulheres na logistica

A lideranga feminina no setor logistico enfrenta uma série de desafios que
limitam a ascens&o das mulheres a cargos estratégicos e de tomada de decisio. Entre
0s principais obstaculos estdo os esteredtipos de género, que associam a
competéncia técnica e a capacidade de lideranga a caracteristicas tradicionalmente
masculinas. Como destacam autores como Santos e Silva (2022), esses preconceitos
ainda estdo presentes em muitos ambientes organizacionais, dificultando o
reconhecimento das habilidades femininas e, consequentemente, sua promogao em

areas-chave dalogistica. Além disso, estudos da Trimble (2024) mostram que, embora
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haja uma presencga crescente de mulheres em cargos operacionais e administrativos,
sua representacao em posi¢des de lideranca continua limitada.

Outro desafio recorrente é a dupla jornada enfrentada por muitas mulheres,
especialmente aquelas que também desempenham fungbes maternas e domésticas.
Essa sobrecarga compromete sua disponibilidade para participar de treinamentos,
assumir projetos estratégicos ou ampliar sua rede de contatos profissionais — fatores
cruciais para o crescimento na carreira. De acordo com o relatorio da CNEX (2024),
essa condigao ainda € uma das principais causas da evasao feminina de posi¢des de
lideranga em areas com alta demanda operacional, como a logistica.

A falta de apoio institucional também se apresenta como um entrave
importante. Muitas empresas ainda ndo oferecem politicas adequadas de incluséo,
como programas de mentoria, redes de apoio ou incentivos a lideranga feminina.
Segundo a plataforma TeamGuide (2024), a auséncia de iniciativas voltadas ao
desenvolvimento das mulheres dentro das organizagdes contribui para a manutengéo
de um ambiente onde elas tém menos acesso a oportunidades de crescimento e
qualificagdo em comparagao com seus colegas homens. Esse cenario € agravado
pela escassez de modelos femininos de lideranga no setor, o que limita o senso de
pertencimento e inspiragao entre as profissionais da area.

Sendo assim, os estigmas culturais e as resisténcias histéricas a presenca
feminina em ambientes tradicionalmente masculinos ainda estdo muito presentes.
Nessa realidade, fatores socioculturais locais reforcam a ideia de que a logistica € um
espaco “naturalmente masculino”, tornando ainda mais dificil o rompimento com
padroes estabelecidos. Depoimentos de mulheres lideres na cidade relatam a
necessidade constante de provar sua competéncia, lidar com olhares desconfiados e
enfrentar o isolamento profissional.

Diante desse panorama, & evidente que superar os desafios da lideranca
feminina na logistica exige um esforgo conjunto das organizagdes, do poder publico e
da sociedade como um todo. E preciso promover ambientes mais inclusivos, oferecer
oportunidades iguais de desenvolvimento e combater ativamente os preconceitos que

limitam o potencial das mulheres nesse setor fundamental para a economia.
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\ Aspecto

Descricao

Fontes/Autores

Contexto Nacional

Mulheres representam cerca de 15-17%
da forca de trabalho na logistica, com
baixa presenca em cargos de liderancga.

Trimble (2024),
Santos e Silva (2022)

Preconceitos de género, dupla jornada,

CNEX (2024),

Esteredtipos

reconhecimento das competéncias
femininas e limitam promocgdes.

Desaios  [moseso aualitcagh, eeigmas - [TeemCude (2024)
i ’ Trimble (2024)
culturais.
Impacto dos Estereotipos inconscientes dificultam o Santos e Silva (2022),

Trimble (2024)

Dupla Jornada

Responsabilidades domésticas e
familiares somadas a carreira
profissional aumentam a sobrecarga
feminina.

CNEX (2024)

Falta de Politicas
de Apoio

Auséncia de programas de mentoria,
redes de apoio e iniciativas de
diversidade dificultam o
desenvolvimento feminino.

TeamGuide (2024)

Estigmas Culturais
Locais

Crencas tradicionais reforcam a ideia de
que logistica é area masculina,
dificultando a aceitagao da lideranga
feminina.

Pesquisas locais,
relatos de lideres
femininas

Conquistas e
Estratégias

Crescimento da participagao feminina
em areas operacionais; uso de redes de
apoio e capacitagcao para superar
barreiras.

Relatos de
experiéncias, Trimble
(2024)

Recomendacgdes

Implementagao de politicas afirmativas,
capacitagao, ambientes inclusivos e
combate a esteredtipos.

ONU (ODS 5),
estudos sobre
diversidade

Fonte: autoria propria, 2025

O quadro acima apresenta uma visao sintética e clara dos principais aspectos
gue envolvem a lideranga feminina no setor logistico, tanto em ambito nacional quanto
no contexto do Brasil. Conforme destacam autores contemporaneos, como Santos e
Silva (2022), a sub-representacao das mulheres em cargos de lideranga na logistica
nao decorre apenas de escolhas individuais, mas de barreiras estruturais e culturais
profundamente enraizadas. Essa realidade é confirmada pelos dados da Trimble
(2024), que indicam uma persistente concentragao feminina em fungbes operacionais,

enquanto os cargos estratégicos continuam majoritariamente ocupados por homens.
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A problematica da dupla jornada, que aumenta a sobrecarga das mulheres, é
amplamente discutida na literatura atual. CNEX (2024) ressalta que essa condi¢ao é
um dos principais fatores que limitam o crescimento das mulheres no mercado de
trabalho, especialmente em setores com alta demanda e rotinas intensas, como a
logistica. A falta de politicas institucionais de apoio, evidenciada no quadro, é
igualmente apontada como um entrave crucial para a ascensao feminina, conforme
aponta o relatorio da TeamGuide (2024). A auséncia de programas de mentoria e
redes de suporte reforca a dificuldade de construir trajetérias solidas para as mulheres
dentro das organizagdes.

Além disso, os estigmas culturais locais e o preconceito de género representam
obstaculos que transcendem o ambiente corporativo e se estendem ao ambito social.
Estudos no Brasil indicam que essas barreiras culturais dificultam a percepg¢ao das
mulheres como lideres legitimas, situacdo também destacada por autores como
Almeida et al. (2023). A resisténcia a mudancas e a manutengdo de um ambiente
predominantemente masculino reforcam a necessidade de agdes afirmativas e
programas de sensibilizagado para desconstrugcao desses esteredtipos.

Logo, o quadro 1 destaca conquistas importantes e recomendacgdes essenciais,
alinhadas com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU, em especial o
ODS 5, que busca a igualdade de género e o empoderamento feminino. A literatura
contemporanea (Oliveira, 2023; Santos e Silva, 2022) reforga a eficacia de politicas
afirmativas, capacitacao continua e a criagao de ambientes inclusivos para promover
a equidade na lideranga, mostrando que tais estratégias sdo fundamentais para

transformar a realidade da logistica no Brasil.

3.6 Lideranga feminina como diferencial competitivo

A lideranga feminina tem ganhado destaque nas ultimas décadas como um
diferencial competitivo nas organizagdes, ndo apenas pela representatividade de
género, mas pela contribuicdo singular que mulheres lideres oferecem as estratégias
empresariais. Cada vez mais, estudos apontam que equipes lideradas por mulheres

tendem a apresentar maior empatia, inteligéncia emocional, comunicagao eficaz e
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capacidade de resolucao colaborativa de problemas — atributos essenciais para um
ambiente corporativo dindmico e inovador (EAGLY; CARLI, 2020).

De acordo com o relatério “Women in Business 2024”, da Grant Thornton
(2024), empresas com maior presenca feminina em cargos de liderangca tém
demonstrado melhor desempenho financeiro e institucional. Esse efeito positivo é
atribuido a diversidade cognitiva, a pluralidade de perspectivas na tomada de decisao
e ao fortalecimento de culturas organizacionais mais inclusivas e humanas.

Autores como Barreto e Machado (2023) defendem que a lideranga feminina
contribui significativamente para o desenvolvimento sustentavel das organizagdes,
pois tende a adotar uma abordagem mais ética, participativa e orientada ao longo
prazo. Além disso, mulheres lideres costumam priorizar o bem-estar das equipes e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional, favorecendo ambientes de trabalho mais
saudaveis e produtivos.

Entretanto, o avango da lideranga feminina ainda encontra barreiras estruturais,
como o chamado "teto de vidro", a divisdo sexual do trabalho e os esteredtipos que
associam autoridade e lideranca ao género masculino. Conforme apontam Freire e
Silveira (2022), romper essas barreiras exige politicas organizacionais voltadas a
equidade, como programas de mentorias para mulheres, politicas de promogéo justa
e combate a discriminagao de género no ambiente corporativo.

Além disso, a presenga de mulheres em cargos estratégicos tem se mostrado
um fator essencial para o alinhamento com os principios ESG (ambientais, sociais e
de governanga), reforcando a imagem institucional e aumentando a atratividade da
empresa perante investidores e consumidores conscientes.

Assim, investir em lideranga feminina ndo é apenas uma questdo de justica
social, mas uma escolha estratégica que impulsiona a inovagdo, melhora a
performance e fortalece a reputagao organizacional. No contexto contemporaneo de
transicdo, torna-se essencial a adogao de estilos de liderangca mais femininos,
humanos e inclusivos, alinhados as novas demandas organizacionais
(MILTERSTEINER et al., 2020). Promover essa lideranca de forma efetiva e continua
significa, sobretudo, reconhecer que o verdadeiro diferencial competitivo esta na

valorizacao da diversidade e na inclusédo de talentos em todos os niveis hierarquicos.
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3.7 Estratégias de superagao e conquistas das mulheres lideres no Brasil

As mulheres que ocupam cargos de liderangca no setor logistico tém
desenvolvido diversas estratégias para superar os desafios estruturais, culturais e
institucionais que marcam sua trajetéria profissional. Uma das principais agdes
apontadas por estudiosos como Oliveira (2023) e Santos e Silva (2022) é a construgéo
e participacdo em redes de apoio e mentorias femininas. Esses espacos colaborativos
promovem o compartilhamento de experiéncias, o fortalecimento do senso de
pertencimento e o incentivo mutuo para a superagao de barreiras tradicionais impostas
pelo mercado e pela cultura.

Além disso, o desenvolvimento continuo de competéncias técnicas e
comportamentais tem sido fundamental para a consolidagao da lideranca feminina na
logistica regional. Conforme destacado por Almeida et al. (2023), a busca por
capacitagado permanente, seja por meio de cursos, workshops ou especializagdes, tem
ampliado a confianga dessas mulheres e aprimorado suas habilidades de gestéao,
negociacao e inovacgao. Tal esforco é crucial para enfrentar a desigualdade no acesso
a oportunidades e para responder as demandas dinamicas do setor.

Praticas de lideranga adaptativas também ganham destaque. Mulheres lideres
tém adotado estilos de lideranga mais colaborativos, empaticos e inclusivos, alinhados
as tendéncias contemporaneas de gestdo que valorizam a diversidade e a
participacao ativa das equipes (TeamGuide, 2024). Essa postura contribui ndo apenas
para O sucessO organizacional, mas também para a transformagdo da cultura
organizacional, rompendo com modelos hierarquicos rigidos e promovendo ambientes
mais inclusivos e igualitarios.

As conquistas dessas lideres séo evidentes tanto no ambito individual quanto
coletivo. Individualmente, elas tém alcancado posi¢cbes estratégicas, conquistado
respeito profissional e ampliado sua influéncia nas decisbes das empresas locais.
Coletivamente, a presenca crescente dessas mulheres tem impulsionado mudancas
culturais, inspirando outras mulheres a ingressarem e permanecerem no setor
logistico, contribuindo para a construgdo de uma cadeia produtiva mais diversa e

competitiva.
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Portanto, as estratégias de superacado adotadas pelas mulheres nao apenas
respondem aos desafios enfrentados, mas também impulsionam conquistas
significativas que promovem a equidade de género e fortalecem o setor logistico
regional como um todo. Essa trajetéria demonstra que, apesar das dificuldades, a
lideranga feminina é um fator crucial para a inovagao, sustentabilidade e crescimento
econdmico na regido.

Apesar dos avangos notaveis na insercao e na lideranga feminina no setor
logistico, ainda persistem criticas importantes que revelam limitagbes estruturais e
culturais profundas. Autores contemporaneos, como Oliveira (2023) e Santos e Silva
(2022), apontam que as estratégias de superagao adotadas pelas mulheres, embora
eficazes em nivel individual, muitas vezes nao sao suficientes para promover
mudancgas significativas no ambiente organizacional. Isso porque as barreiras
sistémicas — como o preconceito de género institucionalizado, a escassez de politicas
publicas eficazes e a cultura organizacional conservadora — continuam a dificultar a
ampliacdo da lideranca feminina.

Além disso, Almeida et al. (2023) ressaltam que a dependéncia excessiva em
redes informais de apoio e mentorias femininas pode, paradoxalmente, reforcar a
segregacao das mulheres em espagos especificos, limitando sua influéncia em
espacos tradicionais de poder, predominantemente masculinos. Dessa forma, embora
essas redes sejam essenciais para o fortalecimento individual, elas ndo substituem a
necessidade de mudancgas estruturais e politicas organizacionais que promovam a
equidade.

Outra critica importante, destacada por TeamGuide (2024), refere-se a
persistente dupla jornada enfrentada pelas mulheres, que, mesmo com o0 avango da
participacdo no mercado, ndo tem sido adequadamente enfrentada pelas institui¢des.
A falta de politicas robustas de conciliacdo entre vida pessoal e profissional perpetua
a sobrecarga feminina, afetando diretamente sua capacidade de ascensdo e
permanéncia em cargos de lideranca.

Diante disso, os autores alertam para o risco de romantizagdo das conquistas
femininas, que pode mascarar as desigualdades ainda presentes e criar uma falsa

impressao de que o ambiente esta igualitario. A critica enfatiza que a verdadeira
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transformacao exige acbes continuas e integradas entre empresas, governos e
sociedade, e ndo apenas celebracgdes isoladas de casos de sucesso.

Essas analises criticas evidenciam a complexidade da tematica e reforcam a
necessidade de abordagens multidimensionais para que a lideranga feminina na
logistica no Brasil como um todo — avance de forma efetiva e sustentavel.

Com base nas criticas apresentadas, fica claro que, embora as mulheres
tenham conquistado espacgos importantes na lideranga do setor logistico, os desafios
estruturais e culturais ainda sao obstaculos significativos que precisam ser
enfrentados de forma ampla e integrada. A dependéncia excessiva de redes informais
de apoio e a insuficiéncia de politicas publicas e institucionais voltadas para a
equidade de género limitam a efetividade das conquistas individuais, revelando que
mudancas superficiais ndo garantem a transformagao necessaria.

Assim, a superacdo dos desafios da lideranca feminina demanda um
comprometimento coletivo que envolva empresas, governos e sociedade civil,
promovendo politicas afirmativas, ambientes de trabalho inclusivos, acdes de combate
a preconceitos e estratégias efetivas para conciliar a vida profissional e pessoal. S6
assim sera possivel construir um setor logistico mais justo, representativo e eficiente,
onde o talento feminino possa se desenvolver plenamente e contribuir de maneira
decisiva para o crescimento sustentavel da regido e do pais.

Dessa forma, a reflexao critica sobre a tematica ndo apenas aponta os entraves
atuais, mas também indica caminhos para a construgdo de uma realidade mais
igualitaria, em que a lideranga feminina deixe de ser excegdo para se tornar uma

realidade comum.
4. MATERIAL E METODOS
4.1. Caracterizacio da area de estudo
A presente pesquisa foi realizada em revendas, que sao distribuidoras de
bebidas. com 5 mulheres, de 25 a 35 anos de idade, em cargos de lideranga dentro

do setor logistico nos Estados do Piaui, Ceara e Bahia, uma das maiores produtoras

e distribuidoras de bebidas do Brasil, cuja estrutura logistica envolve operagdes
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complexas de abastecimento, distribuicdo, armazenagem e gestao de transportes. A
companhia, com cervejarias, centros de distribuicdo e revendas espalhadas em
diversas regides do pais, destaca-se pela sua ampla cadeia de suprimentos e pelo
uso intensivo de tecnologia na logistica. O estudo concentra-se em analisar o papel
da lideranga feminina dentro deste contexto operacional em revendas, observando os
desafios enfrentados, estratégias adotadas e os impactos da atuagcdo das mulheres

em cargos de liderancga.

4.2. Coleta de dados

A metodologia adotada foi de natureza quali-quantitativa, permitindo
compreender tanto os aspectos subjetivos e simbdlicos da experiéncia feminina na
lideranga logistica quanto mensurar tendéncias e percepgbes sobre o tema.
Inicialmente, foi realizada uma pesquisa bibliografica fundamentada em autores
contemporaneos como Wood Jr. (2020), que discute a lideranga no ambiente
organizacional moderno, e Oliveira e Silva (2022), que abordam a equidade de género
e os obstaculos enfrentados por mulheres em setores tradicionalmente masculinos,
como a logistica.

Em seguida, foi elaborado e aplicado um questionario semiestruturado, com
perguntas fechadas e abertas, que consta nos apéndices, direcionado a mulheres que
ocupam posi¢cdes de lideranca na area logistica da empresa em questdo. O
instrumento buscou levantar informagdes sobre a trajetoria profissional, os principais
desafios enfrentados, as estratégias de superagéo, além de percepgdes sobre o
impacto da sua atuagdo na gestdo operacional. Nos apéndices esta o termo de
anuéncia, que foi enviado para os setores responsaveis de cada uma das empresas
pesquisadas. A aplicacao e coleta foram realizadas de forma online através do Google
Forms, que se trata de uma plataforma online de criagdo e gerenciamento de
formularios, respeitando os principios éticos de anonimato e consentimento livre e
esclarecido, disponivel nos apéndices, conforme preconizado por Gil (2019) e
Resolugao n° 510/2016 do Conselho Nacional de Saude.
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4.3. Analise dos dados

Os dados obtidos foram analisados por meio de analise estatistica descritiva
(frequéncia, média e porcentagem) para as questdes fechadas e por analise de
conteudo (Bardin, 2016) para as respostas abertas. Essa combinagado de técnicas
permitiu uma visao integrada dos dados quantitativos e qualitativos, favorecendo a
compreensao dos padrbes de lideranga feminina e sua relagdo com os resultados
logisticos.

A triangulacao entre os dados empiricos, os referenciais tedricos e os contextos
organizacionais foram essenciais para enriquecer a analise, possibilitando
interpretacdes mais aprofundadas e contextualizadas sobre a realidade estudada. A
metodologia adotada também se alinha a abordagem proposta por Minayo (2021), que
enfatiza a complementaridade entre os métodos qualitativos e quantitativos na

investigacéo de fendbmenos sociais complexos.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

A presenga feminina na lideranga logistica tem se intensificado nos ultimos
anos, ainda que de forma desigual e marcada por inumeros desafios estruturais. A
partir da analise dos dados obtidos na pesquisa, observou-se que, embora o numero
de mulheres atuando no setor logistico tenha aumentado, sua presengca em cargos
estratégicos de lideranga ainda é limitada. Dados do World Economic Forum (2023)
mostram que, globalmente, as mulheres representam apenas cerca de 25% dos
profissionais em areas ligadas a cadeia de suprimentos, e, no Brasil, esse numero é
ainda menor, especialmente em cargos de chefia.

No contexto especifico da amostra analisada — uma das maiores produtoras e
distribuidoras de bebidas do pais —, verificou-se que, dos cargos ocupados na area
de logistica, apenas 18% sao liderados por mulheres. Esses dados estdo em
consonancia com o panorama descrito por Santos e Oliveira (2022), que apontam que
a logistica empresarial ainda se caracteriza por uma cultura historicamente masculina,
na qual esteredtipos de género dificultam o avango feminino a posigdes de comando.

Além disso, as mulheres relataram enfrentar desafios relacionados a falta de
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reconhecimento, a dificuldade de conciliar vida pessoal e profissional e a auséncia de
politicas institucionais de apoio a equidade.

Diversos estudos tém demonstrado que a diversidade de género em cargos de
lideranca esta diretamente associada ao desempenho organizacional. Segundo a
pesquisa realizada pela McKinsey & Company (2023), empresas com maior
diversidade de género na lideranga apresentam resultados até 25% superiores em
rentabilidade e inovacdo. Isso se deve, entre outros fatores, a variedade de
perspectivas, estilos de gestdo mais inclusivos e maior sensibilidade as necessidades
dos colaboradores, aspectos frequentemente associados a lideranga feminina.

Portanto, é imprescindivel que empresas e instituicbes no Brasil adotem
politicas afirmativas que promovam a inclusdo e o empoderamento das mulheres no
setor logistico. Isso inclui a implementagdo de programas de capacitagao, a criagao
de ambientes de trabalho inclusivos e a promogao de ag¢des que desconstruam
esteredtipos de género, visando a constru¢do de uma sociedade mais justa e
igualitaria.

Com base nas analises apresentadas, conclui-se que a lideranga feminina no
setor logistico, especialmente em contextos enfrenta barreiras estruturais, culturais e
institucionais que ainda limitam a plena participagdo das mulheres em cargos de
decisdo. Embora existam avangos e conquistas relevantes, como a presenca
crescente de mulheres em areas operacionais e de gestao, os dados e autores atuais
apontam que o caminho para a equidade de género ainda é longo e repleto de
desafios. Dito isso, segue resultados percebidos através da pesquisa realizada. Os
mesmos serao ilustrados através de grafico e tabelas com as respectivas analises dos

resultados obtidos.
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Grafico 1 - Idade
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Fonte: autoria propria, 2025

O gréfico 1 é referente a faixa etaria das participantes da pesquisa revela que
a maioria delas, equivalente a 80% (quatro participantes), possui até 25 anos de idade.
Apenas uma participante, representando 20% da amostra, esta na faixa etaria de 26
a 35 anos. Esse resultado indica um predominio de mulheres jovens, possivelmente
em inicio de carreira ou em fase de insergdo no mercado de trabalho logistico. Essa
caracteristica pode influenciar as percepgdes sobre lideranga, desafios e estratégias
abordadas ao longo da pesquisa, refletindo experiéncias mais recentes ou ainda em
construgdo. Por outro lado, a baixa representatividade de faixas etarias mais elevadas
pode limitar a diversidade de visdes e o alcance das analises, sobretudo no que se
refere a experiéncias consolidadas de lideranca. Portanto, os dados obtidos sinalizam
a importancia de, em futuras pesquisas, incluir uma amostra mais variada em termos
de idade, o que permitira uma compreensao mais ampla e completa sobre a atuagao
da mulher na lideranca no setor logistico.

A analise sobre o género mostra que 100% das participantes da pesquisa se
identificam com o género feminino. Esse dado esta em total consonancia com o
objetivo da pesquisa, que busca compreender a atuagédo da lideranga feminina no

setor logistico.
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O fato de todas as respondentes serem mulheres garante que as informagdes
obtidas representam exclusivamente as vivéncias, desafios, estratégias e percepgoes
femininas nesse contexto profissional. Isso €& essencial para a validade da
investigacao, ja que o foco esta justamente em analisar o protagonismo feminino em
um setor tradicionalmente marcado por uma presenca masculina significativa.

Essa homogeneidade de género reforga a importancia da pesquisa como
instrumento de valorizagao, visibilidade e reconhecimento da atuagdo da mulher na
lideranga logistica, permitindo que suas vozes e experiéncias sejam registradas e

utilizadas como base para reflexdes académicas e praticas de gestao.

Quadro 2 - Os cargos de todas as entrevistadas:

Porcentagem
N° Cargo Atual Quantidade
(%)
1 Analista de Frotas 1 20%
2 Analista Administrativa 1 20%
3 Analista de Controle 1 20%
4 Supervisora de Armazém 1 20%
5 Supervisora de Armazém 1 20%

Fonte: autoria propria, 2025

O quadro apresenta cinco profissionais distribuidas entre os cargos de Analista
(Frotas, Administrativa e Controle) e Supervisora de Armazém, sendo que a fungao
de Supervisora de Armazém é a mais frequente (40% do total). Segundo Chiavenato
(2023), a diversificagao de cargos dentro de uma equipe pode indicar diferentes niveis
de responsabilidades e competéncias, refletindo a necessidade de especializagao
para atender as demandas organizacionais. Neste contexto, os cargos de analista
tendem a representar posicoes focadas em analise, controle e processos
administrativos, enquanto a supervisao esta mais relacionada a gestdo direta de
equipes e operacgoes.

De acordo com Robbins e Judge (2022), a gestdo eficaz de equipes em

diferentes niveis hierarquicos exige que as liderangas possuam habilidades de
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comunicagao, coordenagao e motivagdo adaptadas ao contexto de trabalho. A
presencga de duas supervisoras de armazém (40%) refor¢a a importancia do papel da
supervisdo no controle das operagdes logisticas, que € crucial para a eficiéncia
organizacional.

Além disso, Davenport (2020) destaca que o uso estratégico de cargos
especializados, como analistas de controle e frotas, é fundamental para a otimizacao
dos processos e a tomada de decisdo baseada em dados, o que € essencial em
ambientes competitivos e dinamicos.

Portanto, a diversidade funcional evidenciada no quadro pode favorecer a
integracdo entre areas, promovendo um ambiente colaborativo que potencializa a
produtividade e a inovagao, conforme enfatizado por Schein (2021) ao tratar da cultura

organizacional e do desenvolvimento de equipes eficazes.

Quadro 3 - Tempo de atuacéo das entrevistadas

Tempo de Atuagdao na ]

N° Quantidade ([Porcentagem (%)
Empresa

1 2 anos e 3 meses 1 20%

2 2 anos e 2 meses 1 20%

3 3 anos 1 20%

4 4 anos e 8 meses 1 20%

5 5 anos 1 20%

Fonte: autoria propria, 2025

Os dados apresentados acima indicam que as entrevistadas possuem um
tempo de atuagdo variando entre 2 anos e 5 anos na empresa, com distribuigdo
equilibrada, pois cada faixa representa 20% do total.

Segundo Chiavenato (2023), a retengao de colaboradores com mais de 2 anos
em uma mesma organizag¢ao é um indicativo positivo de satisfagao e alinhamento com
a cultura organizacional, além de refletir o investimento em desenvolvimento e

engajamento desses profissionais. A diversidade de tempos de atuagao também pode
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favorecer o intercambio de experiéncias entre colaboradores mais novos e 0os mais
experientes.

Robbins e Judge (2022) destacam que o tempo de servigco é um dos fatores
que impactam diretamente no conhecimento tacito acumulado, ou seja, na expertise
pratica que nao esta formalmente documentada, mas que contribui significativamente
para a eficiéncia operacional e a tomada de decisdo. Nesse sentido, as entrevistadas
com 4 anos e 8 meses e 5 anos de empresa tendem a ser fontes importantes de
conhecimento e referéncia para os demais colegas.

Além disso, conforme Davenport (2020), o periodo de permanéncia prolongado
em uma organizagao pode estar relacionado a politicas efetivas de gestao de talentos
e programas de desenvolvimento continuo, que favorecem a motivagdo e o
comprometimento dos colaboradores.

Dessa forma, Schein (2021) ressalta que a socializagdo organizacional,
processo pelo qual os colaboradores aprendem e internalizam os valores da empresa,
é fortalecida quanto maior for o tempo de atuacdo, promovendo uma cultura
organizacional sélida e um ambiente de trabalho colaborativo.

No ambiente logistico, caracterizado por constantes pressdes operacionais,
prazos rigorosos e alta rotatividade, esses atributos se tornam ainda mais relevantes.
A pesquisa revelou que lideres mulheres sdo frequentemente vistas como mais
colaborativas, empaticas e resilientes frente a crises. Tais caracteristicas foram
descritas por Eagly e Carli (2021) como tragcos centrais do modelo de “lideranca
transformacional”’, que tem sido cada vez mais valorizado nas organizagoes
contemporaneas.

Além disso, Parisa (2023) destaca que a inser¢ao feminina na logistica
representa uma oportunidade estratégica para as empresas que buscam se posicionar
de forma ética e sustentavel no mercado. Na pratica, a lideranga feminina tem
contribuido para a melhoria dos indicadores de eficiéncia operacional, redugao de
conflitos internos e maior engajamento das equipes — efeitos também observados
nesta pesquisa, com relatos de maior integracdo dos times e fortalecimento da
comunicacgao interna sob gestao de lideres mulheres.

Contudo, os desafios sdo persistentes. A maior parte das entrevistadas relatou

que ainda ha uma desconfianca velada em relacdo a sua autoridade técnica,
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especialmente em ambientes operacionais ou em reunides majoritariamente
masculinas. Essa percepgao confirma o que aponta Alves et al. (2022), ao afirmarem
que a resisténcia a lideranca feminina muitas vezes se manifesta de forma implicita,
por meio de microagressodes ou da exclusao de processos decisorios.

Os dados mostram que 100% das entrevistadas ocupam cargos de lideranga,

o que revela um perfil de gestdo consolidado entre as participantes.
Segundo Chiavenato (2023), a lideranca € um fator crucial para a eficacia
organizacional, pois lideres tém papel estratégico na motivagdo, coordenacao e
desenvolvimento das equipes. O fato de todas as entrevistadas exercerem lideranca
sugere que O grupo possui experiéncia significativa em gestdo de pessoas e
processos, 0 que pode impactar positivamente a cultura organizacional e o
desempenho coletivo.

Robbins e Judge (2022) enfatizam que lideres eficazes precisam desenvolver
competéncias em comunicagao, inteligéncia emocional e tomada de decisdo. A
homogeneidade no perfil de lideranga entre as entrevistadas indica um potencial para
compartilhamento de boas praticas e fortalecimento do capital humano da empresa.
Além disso, Goleman (2020) destaca que a lideranga emocionalmente inteligente é
essencial para enfrentar desafios organizacionais contemporaneos, promovendo
ambientes de trabalho saudaveis e produtivos. O fato de todas ocuparem cargos de
lideranga reforga a importancia de politicas de formagao e desenvolvimento continuo
para essas profissionais.

Dito isso, Schein (2021) ressalta que lideres sao agentes-chave na constru¢ao
e manutencado da cultura organizacional, influenciando diretamente a motivagéo e o
engajamento dos colaboradores.

Quadro 4 — Avaliagao da representatividade

Avaliacdo da Representatividade ]
. Quantidade|Porcentagem (%)
Feminina
Baixa 2 40%
Regular 1 20%
Alta 2 40%

Fonte: autoria propria, 2025
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Os dados do quadro 4 indicam uma divisao equilibrada na percepgao sobre a
representatividade feminina na lideranga logistica da empresa: 40% das entrevistadas
avaliam como baixa, 20% como regular e 40% como alta. Essa diversidade de
opinides revela um cenario de avangos, mas ainda com desafios a serem superados.

Segundo Ribeiro e Silva (2023), a representatividade feminina em setores
tradicionalmente masculinos, como a logistica, ainda enfrenta barreiras culturais e
estruturais que dificultam a ascensao de mulheres a cargos de lideranga. A avaliagao
majoritaria (60% entre baixa e regular) indica que essas barreiras ainda sao
percebidas no ambiente organizacional.

De acordo com Rodrigues et al. (2022), a promog¢ao da equidade de género nas
liderancas impacta positivamente a inovagdo e a tomada de decisdo, pois grupos
diversos tendem a apresentar melhores resultados e maior criatividade. O
reconhecimento de 40% das entrevistadas sobre a representatividade “alta” pode
indicar iniciativas da empresa voltadas a inclusido e valorizagao feminina, apontando
para uma cultura organizacional em transformacgéo.

Além disso, conforme Lima (2021), para consolidar a presenca feminina em
cargos de lideranga, as organizagdes devem investir em programas de
desenvolvimento, mentoring e politicas inclusivas que enfrentem preconceitos e
promovam oportunidades iguais.

Por fim, Eagly e Carli (2020) destacam que a lideranca feminina traz estilos
colaborativos e empaticos, caracteristicas essenciais para a gestdo moderna,
especialmente em areas operacionais complexas como a logistica.

Outro ponto recorrente € a auséncia de modelos femininos inspiradores no topo
da hierarquia. Para muitas colaboradoras, a falta de representatividade gera a
sensacao de isolamento e limita as perspectivas de crescimento. Diante disso, torna-
se essencial que as empresas desenvolvam programas de mentoria, planos de
carreira com viés de género e agdes afirmativas voltadas a promogao da equidade.

Conforme observado ao longo desta analise, a lideranga feminina na logistica
nao deve ser vista apenas como uma questdo de justica social, mas como uma
alavanca para o desenvolvimento organizacional. Mulheres lideres trazem consigo
habilidades que contribuem para a sustentabilidade do negdécio, promovem a

diversidade de pensamento e criam ambientes de trabalho mais saudaveis e
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produtivos. Como conclui Barreto (2023), o reconhecimento da lideranga feminina
como diferencial competitivo exige ndo apenas mudangas individuais, mas uma
transformacao estrutural nas praticas corporativas.

Assim, os dados discutidos reforcam que a equidade de género na logistica
ainda é um desafio, mas também uma grande oportunidade. A promog¢ao de mulheres
em cargos de lideranga n&o s6 rompe barreiras histéricas, como também fortalece o
desempenho das organizagdes frente a um mercado cada vez mais exigente e

competitivo.

Quadro 5 — Preconceito no trabalho

) Porcentagem
Resposta Quantidade
(%)
Sim. Resisténcia por ser mulher em empresa 99% ] 20%
masculina; desrespeitos e resisténcias iniciais. °
Sim. Subestimada pelos homens; zombarias e recusa ] 20%
(0]
em cumprir ordens.
Sim. Insinuagdes sobre promog¢ao por ser mulher, ] 20%
desmerecendo esforgo. ’
Sim. Ignorada ao reforgar orientacédo de seguranga; ] 209,
solicitou adverténcia; tratamento mudou. °
Sim. Enfrentou preconceito, mas prefere néao
1 20%
comentar.

Fonte: autoria propria, 2025

Como evidencia o quadro 5, todas as entrevistadas relataram ter enfrentado
algum tipo de preconceito ou resisténcia por serem mulheres em um ambiente
predominantemente masculino, evidenciando que a discriminacao de género ainda é
uma realidade significativa no setor logistico, principalmente em cargos de lideranga.
A natureza dessas resisténcias varia desde a rejeicao inicial a lideranga feminina,
acompanhada de desrespeitos e atitudes hostis, até a subestimagdo constante e
zombarias por parte dos colegas do sexo masculino, que em alguns casos se

recusavam a cumprir ordens. Além disso, houve relatos de desmerecimento das



35

conquistas profissionais, com insinuagdes de que promogdes foram obtidas ndo pelo
esforco e competéncia, mas apenas por serem mulheres, o que refor¢ca estigmas
negativos e sexistas. Outro caso destaca o desrespeito direto a autoridade, quando
uma colaboradora foi ignorada ao orientar sobre seguranga e precisou acionar o
departamento pessoal para registrar a insubordinagéo, o que posteriormente resultou
em uma mudanga no tratamento recebido pelo time. Um dos relatos demonstra
também o desconforto em expor essas situacdes, indicando que o preconceito pode
gerar medo, constrangimento ou insegurancga, dificultando que as mulheres
compartilhem suas experiéncias.

Esses episodios de preconceito e resisténcia geram um ambiente de trabalho
hostil, comprometendo a comunicacdo, a motivacdo e até a permanéncia das
mulheres na organizagdo. No entanto, alguns relatos apontam que, com o tempo e
por meio de agdes firmes e denuncias formais, essas resisténcias comegaram a ser
superadas, mostrando que é possivel promover mudancgas positivas. Os resultados
indicam a necessidade urgente de programas de sensibilizagdo para combater
esteredtipos de género, politicas claras contra o assédio e a discriminagéo, além de
apoio institucional para fortalecer as mulheres em cargos de lideranga. Criar espagos
seguros para que possam relatar essas situagdes sem medo € fundamental para
promover um ambiente mais inclusivo e respeitoso, permitindo que as mulheres atuem
com confianca e plena capacidade, beneficiando toda a organizacéao.

Apesar dos avangos no discurso sobre equidade de género e diversidade nas
organizagodes, a realidade da lideranga feminina na logistica ainda revela profundas
contradigbes. Muitos autores argumentam que o que se observa, na pratica, € uma
adeséo superficial a pauta da diversidade. Scott, Williams e Thomas (2023) destacam
que grande parte das empresas adota politicas de inclusdo apenas para cumprir
demandas reputacionais ou regulatérias, sem promover mudancas reais nas
estruturas de poder e decisdo. Isso se reflete na baixa efetividade de programas de
equidade de género, que muitas vezes ndo possuem orgamento, metas claras ou
mecanismos de avaliagao.

As respostas das entrevistadas revelam diversos desafios enfrentados pelas
mulheres para ocupar cargos de lideranga na logistica, destacando questdes tanto

estruturais quanto culturais presentes nesse ambiente predominantemente masculino.
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Um dos principais desafios mencionados € a falta de respeito e o0 assédio, que séo
barreiras graves e persistentes, como expressa uma das participantes: “Falta de
respeito e assédio”. Esse problema ndo s6 afeta o bem-estar das mulheres, mas

também dificulta sua permanéncia e ascensao profissional.

Quadro 6 - Desafios

Porcentagem

Resposta Quantidade
(%)

Falta de respeito e assédio 1 20%

O real preconceito em relacdo a conseguir fazer as
coisas, muitos homens nao acreditam na capacidade da||1 20%

mulher em desenvolver algumas atividades

A quantidade de tarefas que temos fora do trabalho e a
insubordinagdo por parte de alguns homens e até|1 20%

mulheres.

As mulheres ainda enfrentam muito preconceito, pouca
representatividade e dificuldade para conciliar trabalho
e vida pessoal. Além disso, a logistica ainda é muito ] 0%
dominada por homens, o que acaba dificultando o
acesso a cargos de liderancga e dificuldade de liderar um

time predominante ocupado por homens.

Insubordinagao, falta de politicas inclusivas, a dupla
1 20%

jornada de trabalho e o assédio!

Fonte: autoria prépria, 2025.

As respostas das entrevistadas no quadro 6 revelam diversos desafios
enfrentados pelas mulheres para ocupar cargos de lideranga na logistica, destacando
questbes tanto estruturais quanto culturais presentes nesse ambiente
predominantemente masculino. Um dos principais desafios mencionados ¢é a falta de
respeito e o assédio, que sédo barreiras graves e persistentes, como expressa uma
das participantes: “Falta de respeito e assédio”. Esse problema ndo so6 afeta o bem-

estar das mulheres, mas também dificulta sua permanéncia e ascensé&o profissional.
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Outro ponto recorrente é o preconceito em relagao a capacidade feminina de
desempenhar determinadas fungdes. Uma entrevistada enfatiza: “O real preconceito
em relacdo a conseguir fazer as coisas, muitos homens n&o acreditam na capacidade
da mulher em desenvolver algumas atividades”. Essa descrenga reduz as
oportunidades de crescimento e reforga esteredtipos limitantes que colocam em
duvida a competéncia das mulheres para cargos técnicos e de lideranca.

A sobrecarga de tarefas também foi destacada, especialmente no que se refere
ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Uma participante mencionou: “A
quantidade de tarefas que temos fora do trabalho e a insubordinagao por parte de
alguns homens e até mulheres”, mostrando que a acumulagao de responsabilidades
domésticas e familiares, somada a resisténcias no ambiente de trabalho, complica
ainda mais a jornada das mulheres.

Além disso, a baixa representatividade feminina em cargos de lideranga na
logistica foi apontada como um fator que dificulta o acesso e a efetividade no papel de
lider. Uma resposta sintetiza bem essa realidade: “As mulheres ainda enfrentam muito
preconceito, pouca representatividade e dificuldade para a conciliar trabalho e vida
pessoal. Além disso, a logistica ainda € muito dominada por homens, 0 que acaba
dificultando o acesso a cargos de lideranga e dificuldade de liderar um time
predominante ocupado por homens.” Essa combinacdo de desafios reforca a
necessidade de ambientes mais inclusivos, que valorizem e incentivem a presencga
feminina.

Por fim, o assédio aparece novamente, mostrando que além do preconceito e
da sobrecarga, as mulheres também precisam enfrentar situagdes de violéncia e
desrespeito que comprometem seu desenvolvimento profissional.

No setor logistico, esse cenario se intensifica devido as caracteristicas
tradicionalmente masculinizadas da area, associada a forca fisica, a disponibilidade
para turnos extensos e a lideranca autoritaria. Como apontam Lima e Guimaraes
(2022), mesmo quando mulheres alcangam cargos de chefia, muitas vezes enfrentam
um processo de “masculinizagdo simbdlica”, sendo pressionadas a adotar
comportamentos duros e distantes para se afirmarem em meio a uma cultura
organizacional hostil. Essa exigéncia contradiz a valorizagdo contemporénea da

lideranga empatica, participativa e ética, frequentemente associada ao estilo feminino.



38

Além disso, ha uma tendéncia, criticada por Kanter (2022), de tratar a
diversidade de género como uma responsabilidade exclusivamente das mulheres.
Programas de capacitagdo, mentorias e treinamentos sao direcionados as mulheres,
mas raramente envolvem liderangas masculinas ou promovem a reeducagao
organizacional necessaria para combater o sexismo institucional. Isso reforga a ideia
de que a mulher deve se adaptar ao ambiente, e ndo que o ambiente deve se
transformar para acolher a diversidade.

Outra critica importante € a sobreposicdo entre género e classe. Como
salientam Hooks (2021) e Crenshaw (2023), muitas analises sobre lideranca feminina
ignoram o recorte interseccional, invisibilizando as experiéncias de mulheres negras,
periféricas, LGBTQIA+ ou com deficiéncia. No setor logistico, esse apagamento &
ainda mais grave, uma vez que a base operacional é fortemente composta por
mulheres em situagao de vulnerabilidade social, mas que dificilmente sdo promovidas

a cargos de gestao.

Quadro 7 - Estratégias

Estratégia Quantidade||Porcentagem (%)

Adaptacéao de
. 4 80%
postura/comunicagao

Mentoria 1 20%

Fonte: autoria propria, 2025

Os resultados expostos pelo quadro 7 indicam que a estratégia mais comum e
predominante adotada pelas mulheres para superar obstaculos na lideranca foi a
adaptacao de postura e comunicagao, mencionada por 80% das entrevistadas. Isso
revela que muitas mulheres percebem a necessidade de ajustar a forma como se
apresentam e interagem no ambiente de trabalho, possivelmente para enfrentar
resisténcias e conquistar respeito em um meio tradicionalmente dominado por
homens. Essa adaptacédo pode envolver desde a maneira de expressar suas opinides
até a forma de conduzir reunides e tomar decisdes, buscando ser ouvidas e levadas

a sério.
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Além disso, uma das entrevistadas destacou a importancia da mentoria como
estratégia para superar desafios. A mentoria pode oferecer suporte emocional,
orientacdo profissional e troca de experiéncias, fortalecendo a autoconfianga e
preparando as mulheres para lidar com as dificuldades inerentes a lideranca. Embora
tenha sido mencionada por apenas 20% das participantes, essa estratégia é
reconhecida como um recurso valioso para o desenvolvimento de liderancas
femininas.

A predominancia da adaptagao de postura e comunicacao sugere que, muitas
vezes, as mulheres sentem que precisam moldar seu comportamento para se adequar
as expectativas do ambiente, o que pode refletir a persisténcia de preconceitos e
barreiras culturais. Por outro lado, o reconhecimento da mentoria aponta para a
necessidade de redes de apoio que auxiliem as mulheres a se fortalecerem
profissionalmente.

Esses dados reforgam a importdncia de as organizagées promoverem
ambientes inclusivos que valorizem a autenticidade das mulheres e incentivem
programas de mentoria e desenvolvimento de liderangas femininas, reduzindo a
pressao para que elas se adaptem a padrdes muitas vezes estabelecidos por culturas
masculinas.

A critica também se estende a légica empresarial de explorar a liderancga
feminina apenas como diferencial competitivo. Embora estudos como os de McKinsey
(2023) demonstrem os beneficios da diversidade para a performance financeira,
reduzir a discussédo de género a uma questao de lucro corre o risco de esvaziar seu
conteudo ético e politico. Como alerta Fraser (2022), a luta por igualdade deve estar
ancorada na justica social e no reconhecimento, e ndo apenas em métricas de
produtividade.

Portanto, embora seja possivel reconhecer avangos na presencga feminina na
lideranga logistica, € fundamental que a analise va além dos numeros e revele os
mecanismos simbdlicos, culturais e estruturais que ainda limitam essa presencga. As
criticas atuais apontam que, para uma real transformacao, € necessario romper com
os modelos organizacionais patriarcais e promover uma cultura de equidade que seja

transversal, critica e comprometida com a inclusdo em todas as suas dimensoes.
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A presente pesquisa evidenciou que a lideranga feminina na logistica ainda
enfrenta barreiras estruturais importantes, apesar dos avangos recentes na agenda
de diversidade de género dentro das organiza¢des. Por meio da analise dos dados e
da articulagdo com autores contemporaneos, foi possivel observar que mulheres que
atuam em cargos de lideranga nesse setor enfrentam desafios que vao desde

estigmas de género até a auséncia de politicas organizacionais inclusivas e efetivas.

Quadro 8 — Ampliagdo dos direitos

Estratégia Quantidade Porcentagem
(%)

Capacitacdo de mulheres dentro da empresa no 1 20%

ambito logistico

Incentivar a diversidade nas equipes e criar rede de 1 20%

apoio contra preconceito

Incentivar a nova geragao (jovem aprendiz, estagiaria) 20%

a buscar desafios

Investir em oportunidades iguais, programas de

desenvolvimento, combater preconceito e dar|1 20%

visibilidade as mulheres

Maior infraestrutura 1 20%

Fonte: autoria propria, 2025

As respostas apresentadas no quadro acima demonstram uma diversidade de
propostas importantes para aumentar a presencga feminina em cargos de lideranca no
setor logistico, refletindo diferentes dimensdes do problema. Cada uma das cinco
estratégias mencionadas corresponde a 20% das respostas, indicando que néo ha
uma unica solugao, mas sim a necessidade de um conjunto integrado de agdes.

Schwarz; Harber (2009) ressaltam a importancia de uma cultura mais inclusiva,
e que algumas praticas com o apoio da alta lideranga sédo relevantes para o
crescimento do profissional, bem como treinamentos, campanhas e palestras. Uma

das estratégias destacadas é justamente a capacitagdo de mulheres dentro da
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empresa no ambito logistico, que aponta para a importancia de oferecer formagéao
técnica e desenvolvimento especifico para que as mulheres se sintam preparadas e
confiantes para assumir cargos de liderangca. Isso sugere que investir no
desenvolvimento de habilidades é fundamental para ampliar a participagao feminina
no setor.

Outra proposta relevante é o incentivo a diversidade nas equipes e a criagao
de redes de apoio para casos de preconceito. Essa estratégia enfatiza a importancia
de um ambiente de trabalho inclusivo e seguro, onde as mulheres possam contar com
suporte institucional e coletivo para enfrentar resisténcias e discriminagoes.

Também foi apontado o estimulo a nova geragédo de mulheres que ingressa na
empresa como jovem aprendiz ou estagiaria, encorajando-as a buscar desafios e
mostrando que sao capazes de assumir posi¢cdes de lideranga. Esse investimento no
futuro é crucial para construir uma cultura organizacional mais igualitaria desde o inicio
da carreira.

A resposta que sugere investir em oportunidades iguais, programas de
desenvolvimento para liderangas femininas, combate ao preconceito e dar visibilidade
as mulheres em cargos de destaque reune varias a¢des integradas que, juntas, podem
transformar o ambiente organizacional e facilitar o acesso e a permanéncia das
mulheres em cargos de lideranca.

Por fim, a indicagao de maior infraestrutura também merece atencéo, pois pode
estar relacionada a necessidade de condi¢gdes adequadas de trabalho que apoiem a
participagdo feminina, como creches, espacos seguros e outros recursos que
contribuam para a conciliacdo entre vida pessoal e profissional.

Em suma, as estratégias apontadas reforcam que ampliar a participagéo das
mulheres na lideranga logistica exige esforcos coordenados que envolvam
capacitagao, cultura organizacional inclusiva, apoio as novas geracdes, promog¢ao da
igualdade de oportunidades e melhorias nas condigdes de trabalho.

A pesquisa revelou que a presengca de mulheres em cargos de lideranga
contribui significativamente para melhorias na gestdao operacional, promovendo
ambientes mais colaborativos, inovadores e humanizados. Contudo, a valorizacao da

lideranga feminina muitas vezes € instrumentalizada como estratégia mercadolégica,
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negligenciando a profundidade e a complexidade das desigualdades enfrentadas
cotidianamente.

Diante desse cenario, torna-se essencial que as organizagdes deixem de tratar
a equidade de género como um elemento secundario e passem a inseri-la no centro
de suas estratégias institucionais. E preciso avancgar de politicas simbdlicas para
acdes estruturadas, com metas claras, indicadores de diversidade e mecanismos de
responsabilizagao.

Além disso, é fundamental que a discussdo sobre lideranga feminina na
logistica n&o se restrinja a um grupo privilegiado de mulheres, mas que inclua também
os marcadores de raca, classe, sexualidade e deficiéncia, como proposto pelas
abordagens interseccionais. A construgdo de um ambiente verdadeiramente inclusivo
e equitativo depende da ruptura com padrdes hierarquicos e discriminatorios ainda
profundamente enraizados.

Conclui-se, portanto, que promover a lideranga feminina na logistica é mais do
que uma tendéncia ou uma vantagem competitiva: trata-se de um compromisso com
a transformacao social, com a justica e com o futuro das organizacdes. Pesquisas
como esta contribuem para iluminar esse caminho, oferecendo subsidios para praticas

empresariais mais conscientes, éticas e sustentaveis.

CONSIDERAGOES FINAIS

Os resultados da pesquisa indicam um panorama complexo e multifacetado
sobre a representatividade feminina e os desafios enfrentados por mulheres em
cargos de lideranca na logistica. A avaliagao equilibrada da representatividade, com
40% das entrevistadas considerando-a alta, mas 60% apontando para niveis baixos
ou regulares, revela avangos significativos, porém insuficientes para superar as
barreiras estruturais e culturais ainda presentes no setor. Conforme apontam Ribeiro
e Silva (2023), essas barreiras sao historicas e continuam a dificultar a ascenséo das
mulheres, refletindo-se nas percepgoes e vivéncias das participantes.

O relato unanime de preconceito e resisténcia evidencia que o ambiente
predominantemente masculino ainda é permeado por atitudes que desvalorizam,

subestimam e, em alguns casos, desrespeitam as mulheres lideres. Essa hostilidade



43

compromete n&do apenas o desempenho profissional, mas também a permanéncia e
a motivagcdo das mulheres na organizagédo. No entanto, experiéncias apontam que a
superacgao dessas resisténcias € possivel, sobretudo quando ha respaldo institucional
para denuncias e medidas concretas contra o sexismo.

A predominancia da adaptagao de postura e comunicagdo como estratégia para
enfrentar obstaculos revela que, embora as mulheres busquem se ajustar para obter
reconhecimento, essa necessidade reflete a persisténcia de preconceitos que obrigam
a modificagdes comportamentais. A mentoria, ainda pouco mencionada, surge como
recurso promissor para fortalecer as liderangas femininas, indicando a importancia de
redes de apoio.

Quanto as propostas para ampliar a participacdo feminina em cargos de
lideranga, os dados indicam a necessidade de acgdes integradas que envolvam
capacitagao técnica, incentivo a diversidade, criacdo de redes de apoio, estimulo as
novas geragdes e melhoria da infraestrutura. Isso demonstra que a transformagéo
requer n&o apenas iniciativas pontuais, mas um compromisso organizacional amplo e
continuo.

A literatura corrobora essas conclusdes, destacando que a lideranga feminina
traz estilos colaborativos e empaticos que favorecem a gestdo moderna (Eagly e Carli,
2020), e que a equidade de género impacta positivamente a inovagao e os resultados
organizacionais (Rodrigues et al., 2022). Porém, para que esses beneficios sejam
efetivados, é imprescindivel superar o “masculinismo simbdlico” e a l6gica empresarial
que, muitas vezes, impde as mulheres a responsabilidade exclusiva de se adaptar ao
ambiente, em vez de promover transformacdes estruturais que acolham a diversidade
genuinamente.

Assim, a pesquisa reforca que ampliar a lideranga feminina na logistica nao é
apenas uma questdo de justica social, mas uma estratégia essencial para o
desenvolvimento organizacional sustentavel. Investir em politicas inclusivas,
programas de mentoria, combate efetivo ao preconceito e promogao de oportunidades
igualitarias é fundamental para consolidar uma cultura organizacional que valorize a
diversidade de género e promova ambientes de trabalho mais saudaveis, inovadores

e competitivos.
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Isto posto, os impactos da lideranga feminina sobre a gestdo operacional,
percebidos na pesquisa, foram analisados sob a Ootica subjetiva das lideres
entrevistadas. Todas as respostas indicam unanimemente que a lideranga feminina &
percebida como um diferencial competitivo no setor logistico. As participantes
destacam que as mulheres trazem uma visdo diferenciada e uma gestdo mais
equilibrada, o que pode resultar em impactos bastante positivos para a organizagéo.
Além disso, ressaltam a capacidade das mulheres em lidar com multiplas demandas,
aliando empatia, organizagao e foco no trabalho em equipe — caracteristicas que
favorecem o desempenho coletivo e a formagao de equipes mais colaborativas.

Finalmente, realizacdo deste estudo representou uma experiéncia
enriquecedora. O contato direto com o ambiente logistico e a analise das respostas
das entrevistas permitiu a compreensdo que, apesar dos inumeros desafios
enfrentados, essas profissionais ndo apenas persistem, mas também contribuem para
transformacdes positivas na cultura organizacional e na gestdo operacional. Essa
constatacao trouxe satisfacdo e esperanca, ao evidenciar que mudancas importantes
estdo em curso e que essas lideres seguem firmes na busca por equidade e
reconhecimento.

Espera-se, ainda, que esta pesquisa possa servir como fonte de estudo e
inspiracao para trabalhos académicos futuros direcionados a area de gestéo, logistica
e equidade de género. Sua contribuicdo reside ndo apenas na analise critica da
realidade enfrentada pelas mulheres no setor logistico, mas também na proposicao
de caminhos possiveis para o fortalecimento da lideranca feminina. Ao documentar
experiéncias reais, estratégias e percepgoes, este trabalho se torna um instrumento
de valorizagao do protagonismo feminino e um incentivo a constru¢gdo de ambientes
organizacionais mais justos e igualitarios.

Portanto, conclui-se que a presenca de mulheres em cargos de lideranca nao
apenas enriquece a gestdo, mas também é fundamental para a transformagéo e o
desenvolvimento das organizagdes logisticas. Contudo, a pesquisa também
evidenciou limitagdes, como o recorte especifico do seguimento das empresas, o que
pode restringir a generalizacao dos achados. Para estudos futuros, recomenda-se a

ampliagdo da amostra, a inclusdo de outros segmentos do setor logistico e a
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investigacdo do impacto dessas liderangas no desempenho financeiro e operacional

de modo mais quantitativo.
Dessa forma, reforca-se a importancia deste estudo para o futuro da lideranga
feminina: ele amplia o debate académico e pratico sobre a inclusdo de mulheres em

espacos de poder, promovendo reflexdbes necessarias sobre cultura organizacional,

justica social e sustentabilidade nas empresas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SEMIESTRUTURADO

Objetivo: Investigar os desafios, estratégias e impactos da lideranga feminina no

setor logistico de uma das maiores produtoras e distribuidoras de bebidas do Brasil.

1 - Idade:
Até 25 anos
26 a 35 anos
36 a 45 anos
46 a 55 anos

Acima de 55 anos

2 - Género:
Feminino
Masculino

Prefiro ndo dizer

3 - Cargo atual:

Sua resposta

4 - Tempo de atuacdo na empresa:

Sua resposta

5 - Vocé ocupa atualmente um cargo de lideran¢a?
Sim

Nao

6 - Como vocé avalia a representatividade feminina na lideranga logistica da
empresa?

BAIXA

REGULAR

ALTA
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Outro:

7 - Vocé ja enfrentou algum tipo de preconceito ou resisténcia por ser mulher
em ambiente logistico? Se sim, comente o acontecido.

Sua resposta

8 - Quais sao, na sua visao, os principais desafios que as mulheres enfrentam
para ocupar cargos de lideranga na logistica?

Sua resposta

9 - Quais estratégias vocé utilizou ou observou para superar obstaculos na
lideranga?

Cursos de capacitagao

Redes de apoio femininas

Mentoria

Adaptacao de postura/comunicagao

Outro:

10 - O que poderia ser feito para ampliar a participagao das mulheres em
cargos de liderancga na logistica?

Sua resposta

11 - Vocé acredita que a lideranca feminina pode ser um diferencial
competitivo na logistica? Por qué?

Sua resposta
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

1. APRESENTACAO

Vocé esta sendo convidada, de forma voluntaria, a participar de uma pesquisa
académica que integra um Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) no curso de
Bacharelado em Administracdo da Universidade Estadual do Piaui — UESPI

Campus Prof. Barros Araujo — Picos - PI

2. OBJETIVOS DA PESQUISA
Compreender como a lideranga feminina atua no setor logistico, identificar os
principais desafios enfrentados, mapear estratégias utilizadas e analisar os impactos

dessa lideranga na gestao operacional.

3. PROCEDIMENTOS
A participagado consiste na realizacdo de uma entrevista semiestruturada, de forma
online e via Google forms que sera agendada conforme a disponibilidade da

participante. A entrevista tera duracao aproximada de 5 minutos

4. RISCOS E DESCONFORTOS

Nao ha riscos fisicos ou psicoldgicos relacionados a participagcao nesta pesquisa.
Eventuais desconfortos poderdo surgir ao abordar temas pessoais ou profissionais,
mas a participante podera recusar-se a responder qualquer pergunta ou interromper

sua participacao a qualquer momento, sem necessidade de justificativa.

5. BENEFICIOS

Nao havera beneficios diretos a participante, tampouco qualquer tipo de remuneragao
ou compensacao financeira. Contudo, os resultados da pesquisa poderao contribuir
para o fortalecimento da discussao sobre a atuagcao da mulher na lideranca logistica

e para a valorizacao do papel feminino neste setor.

6. GARANTIA DE SIGILO E CONFIDENCIALIDADE
Todas as informacgdes obtidas durante a pesquisa serao tratadas com sigilo e
confidencialidade.
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As falas poderéo ser utilizadas:
( ) Com identificagdo da participante.
() De forma anénima (sem identificacao).

( ) Nao autorizo o uso das minhas falas.

Em todos os casos, as informacgdes serao utilizadas exclusivamente para fins

académicos e cientificos, resguardando a privacidade da participante.

7. VOLUNTARIEDADE
A participacao nesta pesquisa € totalmente voluntaria. A participante podera desistir a
qualquer momento, sem necessidade de justificativa e sem sofrer qualquer prejuizo

ou penalizagao.

8. ESCLARECIMENTOS
Quaisquer duvidas ou informacgdes adicionais poderao ser solicitadas a pesquisadora

responsavel, através dos contatos informados no inicio deste termo.

DECLARAGCAO DE CONSENTIMENTO
Declaro que fui devidamente informada sobre os objetivos, procedimentos, riscos e
beneficios da pesquisa. Concordo, de forma livre e esclarecida, em participar da

pesquisa.
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APENDICE C - TERMO DE ANUENCIA

Eu, , portador(a) do
CPF n° , representante legal da empresal/instituicao
: situada a

, declaro que estou ciente dos

objetivos e da metodologia da pesquisa de Trabalho de Conclusdo de Curso(TCC)
intitulada “LIDERANCA FEMININA: DESAIOS ENFRENTADOS NO SETOR
LOGISTICO DE PRODUTORAS E DISTRIBUIDORAS DE BEBIDAS DO BRASIL”,
que sera realizada pela estudante Maria Rielly Sa Carvalho, regularmente matriculada
no Curso de Bacharelado em Administragdo, da Universidade Estadual do Piaui,

Campus professor Barros de Araujo.

Autorizo a realizagdo da referida pesquisa junto a revenda AmBev, bem como a
aplicagao de questionarios, entrevistas ou quaisquer outros instrumentos de coleta de
dados, desde que sejam respeitados os principios éticos, garantindo o sigilo das

informacdes coletadas e a confidencialidade da identidade dos participantes.

Declaro ainda que a participagao da empresa € voluntaria e que ndo havera quaisquer
Onus ou beneficios diretos para esta organizagao.
Por estar de acordo, firmo o presente Termo de Anuéncia para os devidos fins

académicos e legais.

Local: Data: / /

Representante Legal



