“Como as aguas, mulheres crescem quando se encontram”: reflexoes criticas sobre
um programa de mentoria feminina durante a pandemia de Covid-19

VANESSA ANGIOLETTI FERREIRA LEMOS
UNIVERSIDADE PRESBITERIANA MACKENZIE (MACKENZIE)

EDUARDO ESTELLITA DE OLIVEIRA SANTOS
UNIVERSIDADE PRESBITERIANA MACKENZIE (MACKENZIE)

Agradecimento a orgao de fomento:
Agradecimento a CAPES.



“Como as aguas, mulheres crescem quando se encontram”: reflexées criticas sobre
um programa de mentoria feminina durante a pandemia de Covid-19

Introducao

Era 22 de marco de 2020, o estado de Sao Paulo decretou quarentena em decorréncia da
pandemia de corona virus que atinge o mundo inteiro (DIARIO OFICIAL, 2020).

Muitas empresas conseguiram, em curto espaco de tempo, realocar as atividades de seus
funciondrios realizadas presencialmente nos escritérios, muitas vezes em grandes complexos
empresariais, para as residéncias. De acordo com estudo realizado pela Fundagdo Getilio
Vargas (FGV), até maio de 2020, 80,4% das empresas no setor industrial adotaram parcial ou
integralmente o regime de teletrabalho, seguido por 68,6% no setor de servigos e 26,6% no
comércio. (PORTAL FGV, 2020). Segundo o Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (Ipea),
20 milhdes de brasileiros estio trabalhando remotamente durante a pandemia. O instituto indica
ainda que 22% das ocupagdes podem ser realizadas inteiramente de casa (GOES; MARTINS;
NASCIMENTO, 2020).

Essa repentina mudanca na forma de trabalhar vem acompanhada de insegurancas e
incertezas quanto ao avango da pandemia, tem o potencial de fomentar novas reflexdes sobre
dindmicas de género, carreiras e convivéncia familiar e é objeto do estudo de caso a seguir.

Neste periodo, um grupo de vinte mulheres participou de um programa de mentoria com o
objetivo de fortalecer a lideranca feminina dentro de uma empresa nacional no setor de
infraestrutura, contribuir para o aumento da representatividade feminina no alto escaldo. De um
lado, o contexto de isolamento social exigiu adaptacdes logisticas por parte da facilitadora
quanto ao formato do programa: do presencial para online. Do outro, esse mesmo contexto
exigiu modificacdes no conteido, de maneira a abarcar dilemas e desafios recorrentes
associados aos multiplos papeis sociais assumidos por essas profissionais, assim como novas
demandas impostas as mulheres durante o periodo de isolamento social.

Segundo dados atualizados do relatério Retrato das Desigualdades de Género e Raca
(IPEA, 2011), entre os anos de 1995 e 2015, a propor¢do de lares brasileiros chefiados por
mulheres aumentou de 23% para 40%. A maior participagdo no mercado de trabalho, entretanto,
nao vem acompanhada de igualdade de renda. Em 2015, mulheres apresentavam, em média,
62% da renda percebida por homens e trabalhavam 7,5 horas por semana a mais que eles,
somando-se o trabalho principal e os afazeres doméstico nao remunerados (IPEA, 2011).

Nos Estados Unidos, a paralizagcdo das escolas, em consequéncia da pandemia, contribuiu
para aumentar ainda mais a quantidade de tempo que mulheres dedicam aos afazeres
domésticos e, consequentemente, diminuir o nimero de horas dedicadas ao trabalho
remunerado. Essa queda de produtividade € acompanhada pelo aumento da ansiedade em
relagcdo a estabilidade no emprego, especialmente no contexto atual de redugao dos quadros e
maior inflexibilidade dos empregadores em relagdo ao respeito aos hordrios e atingimento de
metas (COLLINS et al.,, 2020). A nosso conhecimento, ainda ndo ha estudos nacionais
avaliando o impacto da paralizacdo escolar sobre a produtividade de mulheres atuando no
mercado de trabalho formal, entretanto € plausivel prever que tendéncias similares ocorram no
contexto brasileiro.



As preocupagdes quanto a seguranga no emprego, somam-se o0 cansago mental provocado
pelo uso excessivo de ferramentas de videoconferéncia, uma vez que essas ferramentas
dificultam a leitura da linguagem corporal dos interlocutores e consomem carga cognitiva

adicional para o gerenciamento do retorno visual de nossas préprias expressdes faciais
(ZARAMELA, 2020).

Segundo o Instituto Ethos, no Brasil, mulheres representam 38,8% dos cargos de
supervisdo nas grandes empresas, 31,3% dos cargos gerenciais € apenas 13,6% dos cargos
executivos, apesar de, em todos os niveis hierarquicos, possuirem nivel de escolaridade médio
superior ao dos homens (ETHOS, 2016).

A fim de reagir ao achatamento da representatividade feminina nos cargos mais altos,
diversas empresas implementaram programas de mentoria, com o objetivo de desenvolver e
preparar mulheres para assumir cargos nas geréncias e diretorias. Apesar de programas de
mentoria feminina terem se popularizado como pratica de gestdo da diversidade nas
organizacoes, diversos estudos apontam barreiras persistentes associadas a esteredtipos de
género e condi¢des necessdrias para que tais programas reduzam efetivamente o gap de género
(CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010; ELY; IBARRA; KOLB, 2011; ELY;
STONE: AMMERMAN, 2014)

O caso de ensino apresentado na sequéncia explora como o programa de mentoria feminina,
desenvolvido e implementado pelos autores na empresa Flores, nome ficticio, descortinou
algumas das barreiras encontradas por mulheres no exercicio de sua lideranca dentro da
organizacdo e, em especial, de que maneiras o isolamento social provocado pela pandemia de
covid-19 alterou suas relagdes no trabalho e em casa.

O caso

Ha dois anos, a empresa Flores, nome ficticio dado a empresa de maneira a proteger o
anonimato, preocupa-se com as questoes relacionadas a diversidade organizacional. Vérias
acoOes afirmativas foram implantadas ao longo dos anos, inclusive a criacdo e manutengao de
um comité de diversidade em 2018. Esse comité é responsdvel por fomentar e monitorar as
iniciativas de diversidade e inclusdo voltadas para profissional com formagdes académica,
idades, géneros, racas e habilidades fisicas distintas. Devido ao apoio de ONGs, consultorias e
especialistas, a empresa desenvolveu diferentes iniciativas para reduzir desigualdades sociais e
oferecer oportunidades iguais de acesso a posi¢Oes de lideranga.

Na dimensdo de género, a empresa implementou uma agdo direcionada as mulheres em
posicdo de lideranca, com o objetivo de estimular e aumentar a representatividade das mulheres
em cargos de gestdo e alta gestdo. Em janeiro de 2019 a empresa contratou uma consultoria para
desenvolver e lancar um programa de mentoria feminina, visando ampliar a consciéncia de todas
as gestoras da organizacio sobre as barreiras a ascensdo feminina na empresa e auxilid-las a
refletir sobre suas carreiras. As vinte participantes designadas possuem cargos de média e alta
geréncia na organizagdo, com idade média de 35 anos. O grupo é composto em sua integralidade
por mulheres brancas que ocupam, majoritariamente, posi¢des gerenciais. Das vinte participantes,
apenas duas possuem cargo de diretoria. Dentre estas mulheres, 90% sao maes.



Inicialmente concebemos o programa no formato presencial, com quatro encontros de
quatro horas de duracdo; no entanto, em funcdo da pandemia, ele foi adaptado para o formato
virtual. Utilizamos ferramentas de comunicac¢do a distancia, tais como WhatsApp, Zoom,
Microsoft Teams, Google Forms e e-mails, para apoiar e construir uma estrutura virtual que
permitisse a aproximacdo entre as participantes e a facilitadora, na tentativa de minimizar os
efeitos negativos do distanciamento fisico sobre a eficicia do programa.

Feitas as adaptagdes para o formato virtual, o departamento de Recursos Humanos
convidou as participantes para integrar o programa de mentoria da empresa Flores. Na primeira
comunicagdo, enviamos o material de sensibilizacdo ao tema juntamente com o questionario
pré-evento a ser preenchido online. Em seguida, agendamos as sessdes de mentoria € iniciamos
0 acompanhamento.

Construimos o programa de mentoria em trés etapas: Sensibilizacdo e Alinhamento; Pre-
Work e; Sessdes de Mentoria. Distribuimos as vinte participantes em dois grupos, de forma a
aumentar a participa¢do individual e propiciar interacdes de maior proximidade com a
facilitadora e entre participantes. Cada grupo foi acompanhado em quatro sessdes de mentoria,
com encontros mensais.

As etapas do programa de mentoria feminina

Na primeira etapa, denominada de Sensibiliza¢do e Alinhamento, enviamos por WhatsApp
informagdes acerca da histéria do feminismo e da participagdo da mulher no mercado de
trabalho, produzidas pela consultoria, compostas por trechos de livros, videos curtos com até 4
minutos e noticias atuais veiculadas em veiculos de comunicac¢do de massa. O material visava
ampliar o conhecimento das mentoras sobre como o movimento feminista contribuiu para a
insercdo das mulheres em posi¢des anteriormente dominadas por homens e incitar reflexdes
acerca das principais barreiras encontradas por essas mulheres: quais barreiras foram superadas
e quais ainda persistem.

Na segunda etapa, nomeada de Pre-Work, solicitamos as participantes que nos
respondessem a um curto questiondrio online contendo duas perguntas: 1) descreva uma
situagdo na qual vocé tenha presenciado (ou se percebido como vitima de) preconceito ou
discriminacdo de género? e; 2) de que forma o ambiente de trabalho impacta a sua
autopercepcao?

Os trechos abaixo sdo algumas das respostas que obtemos no questiondrio online.

“Me sinto subavaliada pela alta lideranga pelo simples fato de ser mulher.
Reconheg¢o machismo muito latente em alguns lideres executivos”. M1

“...ser considerada uma “menininha” que nao sabe o que esta falando. Diante
de uma mesa com todos os outros lideres sendo homens. M2

“...como podemos continuar a ser esposas, maes, mulheres, femininas, e ainda
assim sermos 6timas profissionais. Apesar de termos a convic¢gdo do quanto
somos boas, muitas vezes nos falta a compreensao e tolerancia com noés
mesmas, € umas com as outras. Ainda existe muito da auto cobrancga sobre a
ideia que ndo compartilhamos em uma reunido, a inseguranga em nos
posicionarmos de forma contrdria 2 opinido de um homem, e quando o
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fazemos, geralmente vem no mesmo tom que um homem faria, ndo com a
nossa esséncia’. M3

A terceira etapa foi composta por quatro sessdes de mentoria. Na udltima sessdo, o tempo
de duracdo do encontro foi dobrado, de forma a realizar um encerramento das atividades com
as participantes e os responsaveis do departamento de Recursos Humanos. Cada sessao foi

ancorada nos pressupostos da reflexdo critica. A reflexdo critica tem um cardter

transformacional, permitindo que o individuo consiga identificar seus pressupostos, seus
significados e a partir deste pensamento mais profundo, mudar os significados existentes, assim
como os pressupostos relacionados a eles (MEZIROW, 2013). Nesse sentido, estimulamos as
mulheres a pensarem criticamente a partir de uma pergunta reflexiva, pautada em um
determinado tema. A partir da pergunta reflexiva, encorajamos as participantes a revisitarem
suas experiéncias pessoais e profissionais, produzindo novos significados

Os temas e perguntas reflexivas de cada sessao sdo apresentados brevemente no Quadro 1.

Quadro 1: Temas e perguntas reflexivas das sessdes de mentoria

Sessao 1 Sessao 2 Sessao 3 Sessao 4
Tema A trajetdria da As mudancas Mapeamento de Mulheres no
mulher no mundo do | no meu estilo Competéncias topo
trabalho de lideranca | (pontos fortes e areas
durante a de desenvolvimento)
quarentena
Reflexao Qual é a nossa O que eu No que sou O que pode
histéria no mercado mudei ou realmente muito boa, ser
de trabalho e a comecei a a ponto de me transformado
histéria das mulheres fazer com a destacar dos demais? para que as
da nossa vida, que minha equipe | Qual é a competéncia mulheres
vieram antes de nés? durante a que me faz especial? | cheguem ao
(maes e avos) quarentena? topo?

Fonte: Elaborado pelos autores

Comentarios e relatos das participantes durante as sessoes de mentoria feminina

1* sessdo — Tema: A trajetoria da mulher no mundo do trabalho

Pergunta reflexiva: Qual € a nossa histéria no mercado de trabalho e a histéria das mulheres

da nossa vida, que vieram antes de nds (maes e avos)?

“A primeira sessdo comegou com bastante entusiasmo das mulheres. Apesar
de ser uma interagao por intermédio de um recurso tecnoldgico, foi possivel
sentir o calor e a energia positiva em favor do programa de mentoria para
mulheres. Rapidamente, entramos em sintonia e conseguimos discutir e
refletir como amigas de longa data”. (Anotagdes da facilitadora)

A partir da pergunta, as mulheres refletiram sobre seus passados, relembrando como suas
maes e avos se relacionavam com o trabalho. Percebemos algumas diferencas nos relatos,
entretanto, as semelhangas eram muitas e marcantes. Tipicamente, as avlOs das participantes
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eram donas de casa, trabalhavam dedicadas aos cuidados da casa, dos filhos e familiares. Em
alguns casos, faziam trabalhos manuais ligados a culindria ou costura para incrementar o
orcamento doméstico. A maioria das avds nao estudaram além do primeiro grau, deixaram o
trabalho ao se casarem, quando o detinham antes do matrimonio, e mantiveram-se casadas até
o fim da vida.

As maes das participantes, segundo os relatos, tiveram mais anos de estudo e muitas
concluiram o ensino superior. A maioria das maes detinha um emprego antes do casamento.
Nao era raro ouvir relatos de divércio dos pais, durante a infincia ou adolescéncia das
participantes, ou de mdes que retornaram ao trabalho depois que os filhos cresceram. Contudo,
um elemento permaneceu constante: as mdes ainda eram tidas como as responsdveis pelos
cuidados da casa, dos filhos e dos familiares.

Estimulamos as mentoradas a falarem de suas trajetdrias educacionais e profissionais. Elas
reconheceram os avangos em relacdo as suas ascendéncias: todas concluiram o nivel superior e
a maioria falava um segundo idioma ou tinha diploma de pdés-graduagdo. A maioria delas
continuou trabalhando apds o casamento e o nascimento dos filhos. Isso gerou muitos dilemas
e conflitos entre a vida pessoal e profissional, visto que um aspecto ainda era muito latente:
assim como suas maes e avos, elas continuavam sendo as principais responsdveis, quando nao
totalmente, pelos cuidados da casa, dos filhos e dos familiares.

Os desafios associados a dupla jornada se intensificaram e se tornaram mais visiveis no
periodo de trabalho em casa, sem suporte das escolas, sem apoio das empregadas domésticas
ou faxineiras e sem poder deixar as criangas aos cuidados dos avds, tornando o trabalho durante
a quarentena mais desafiante e desgastante. Afinal, como conciliar a alta demanda de trabalho,
os elevados niveis de exigéncia por produtividade com a limpeza da casa, preparacdo das
refeicdes, apoio escolar e cuidado dos filhos?

Uma das participantes descreve essas dificuldades no trecho a seguir:

“... ¢ muito dificil precisar se preocupar com as aulas das criangas, o horario
do almoco, a arrumacg@o da casa e a0 mesmo tempo participar de vdrias
reunides que sempre sdo agendadas bem no hordrio do almoco... as criancas
nao sabem esperar quando estdo com fome e € muito estressante administrar
isso”. M16

“Se nds estamos conseguindo passar por tudo isso é porque nada mais abala a
gente... s6 hoje eu ja lavei roupa, limpei a casa, fiz o almoco, participei de
quatro reunides e ainda respondi um monte de e-mails...”. M18

2% sessdo — Tema: As mudancas no meu estilo de lideranca durante a quarentena

Pergunta reflexiva: O que mudei ou comecei a fazer com a minha equipe durante a
quarentena?

“As mulheres demonstraram muita sensibilidade ao perceber que trabalhar em
casa demandava um esfor¢o psicolégico maior e por isso, passaram a se
preocupar mais com necessidades emocionais e comportamentais de seus
liderados. Passaram a questionar mais sobre o bem-estar, a marcarem reunides



virtuais para conversar sobre outros assuntos que ndo fosse somente o
trabalho”. (Anotagoes da facilitadora)

Neste grupo de mulheres ficou evidente que o modelo de gestdao baseado em comando e
controle, que vem sendo perpetuado desde a Segunda Revolugdo Industrial, ndo funcionaria no
contexto atipico de gestdo de equipes em isolamento social, provocado pela Covid-19.

As mentoradas afirmaram que a questdo central da gestdo ndo era mais monitorar se o
funciondrio estava trabalhando ou ndo da sua casa: os resultados entregues “falavam por si”.
Entretanto, para manter o nivel de entrega, o modelo de gestdo precisou ser adaptado para uma
interacdo mais individualizada e com menos cobrancas. Segundo as participantes, o controle
precisou ser substituido por condutas inspiradoras de apoio e suporte, a fim de assegurar que os
funciondrios permanecessem sauddveis e produtivos. M17 descreve essa mudancga no estilo de
lideranca abaixo:

“Antes eu ndo me preocupava em parar e dedicar um tempo para saber se todos
estavam bem: chegava, dava bom dia e comegava a trabalhar. Agora, antes de
comegar 0Os assuntos, eu paro, COnverso, procuro saber como a pessoa estd,
muitas vezes sou mais psicologa do que chefe”. M17

A mudanga no estilo de lideranca provocou ansiedade em relacdo ao funcionamento
habitual da empresa e as expectativas que a alta diretoria nutre quanto ao papel do gestor. De
maneira intuitiva, as mulheres perceberam a necessidade de mudar a maneira de gerir suas
equipes, mesmo na auséncia de uma orienta¢ao ou determinagdo explicita da empresa.

3* sessdo — Tema: Mapeamento de competéncias

Pergunta reflexiva: No que sou realmente muito boa, a ponto de me destacar dos demais?
Qual € a competéncia que me faz especial?

“O objetivo desta secdo era levantar os pontos fortes das participantes e pensar
em conjunto, estratégias e possibilidades para potencializar estas
competéncias. Entretanto, ao refletirem sobre esta questdo as mulheres nao
abordaram suas competéncias e sim, as barreiras que impedem a realiza¢io do
seu potencial. Perceberam que ao tentarem se adaptar ao mundo corporativo,
predominante masculino, muitas vezes elas perderam a propria identidade e
se sentiam enfraquecidas na tentativa de se moldar as expectativas dos lideres
homens”. (Anota¢des da facilitadora)

Durante o processo de adaptag@o ao contexto masculinizado, as mentoradas mencionaram
um processo de invisibilizacdo, por medo de serem expostas e se tornarem alvo de criticas.
Neste sentido, algumas profissionais ora desenvolveram uma camada protetora, adotando
comportamentos masculinizados, ora evitaram ‘“aparecer” dentro da organizacdo, conforme
relata M7: “Eu sempre preferi ser mais quietinha, ndo aparecer muito, ndo chamar atencio |...]
Agora eu percebo que era por medo de criticas”.



Neste movimento de invisibilidade, algumas mentoradas se isolaram, ndo se permitindo
solidarizar a outras mulheres, com receio de que tal comportamento fosse interpretado como
fraqueza ou afronta a alta lideranca da empresa. Em outras situagdes, perceberam-se
interiorizando o modelo masculino: competindo ou desprezando as capacidades de outras
mulheres. Inversamente, ao serem comparadas com homens na mesma posicdo, algumas
participantes desenvolveram insegurancgas e ansiedades em relacio as suas competéncias.

4? sessdo — Tema: Mulheres no topo
Pergunta reflexiva: O que pode ser transformado para que as mulheres cheguem ao topo?

“As questdes relacionadas as barreiras para que mulheres alcancem posi¢des
de lideranca nas organizacdes antecedem o cendrio de pandemia que
vivenciamos em 2020. Contudo, € neste contexto atipico que fica mais visivel
0 quanto as participantes se sentiam sobrecarregadas com a rotina doméstica
e profissional, o quanto ser bem-sucedida profissionalmente ndo implicava
que na vida pessoal se enxergassem como bem-sucedidas. Ao decidir construir
uma carreira, as participantes sentiram a pressdo de conviver com o dilema
entre vida pessoal e objetivo profissional. Ao mesmo tempo, quando se viram
na encruzilhada entre familia e carreira, muitas vezes fizeram a opgdo de
desacelerar ou adaptar a carreira em fungao da familia e da criacdo dos filhos.”
(Anotagdes da facilitadora)

A dificuldade em conciliar trabalho e familia foi experenciada pelas participantes por meio
da culpa, a ponto de ofuscar o brilho do que as tornavam diferenciadas e competentes na entrega
do seu trabalho e na constru¢do de suas carreiras. Trabalhar em casa, em uma situacido de
isolamento social, com obriga¢des filiais, afazeres domésticos € compromissos profissionais
converteu-se em uma agenda exaustiva. Entre reunides, e-mails e relatérios, sem o apoio da
familia estendida e da escola, as participantes tornaram-se mais conscientes dos diferentes
tratamentos recebidos por homens e mulheres no mundo corporativo.

Embora, em muitas das familias das mentoradas haja uma divisao de tarefas mais equitativa
entre homem e mulher, em muitas outras, as mulheres assumiam consideravelmente mais
responsabilidades domésticas que seus conjuges.

Desta forma, discutiram uma série de pequenas acdes que poderiam contribuir para
diminuir as tensdes para equilibrar vida pessoal e profissional, como por exemplo, ndo agendar
reunides em horérios préximos das refeigdes.

Encerramento do Programa de Mentoria Feminina e préximos passos

“Participar deste programa de mentoria neste momento foi um respiro para
nos... saber que naquele hordrio eu me encontraria com outras mulheres e
poderia falar sobre nossas questdes foi maravilhoso, foi muito bom
participar...”. M4

A pedido dos diretores da empresa Flores, as executivas participantes da mentoria feminina
fizeram uma série de sugestdes de acdes e até mesmo processos internos que deveriam ser
alterados para apoiar e ajudar mais mulheres chegarem as posi¢des de lideranca, pode-se citar:
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processo sucessorio as cegas, monitoramento continuo de diferencgas salariais realizado pelo
RH entre outras. . Todas as sugestdes estdo sob andlise do Comité de Diversidade e da Alta
Direcao.

Os comentéarios sobre o programa mostraram como foi possivel criar um espago virtual e
reflexivo a0 mesmo tempo.

Ao final da mentoria, uma avaliagdo foi realizada para conhecer de que forma as reflexdes
foram realizadas e os impactos da experiéncia em suas atividades atuais como gestoras. Em
relacdo ao processo reflexivo, 60% das participantes consideraram que além de compreender o
contexto da mulher na organizagao, os dilemas e os problemas enfrentados pelas mulheres em
posicdes de liderancas, comecaram a questionar as verdades e crengas que eu possuia sobre
determinada situagdo ou pensamento. Passaram a revisar suas proprias experiéncias, pensando
em novas formas de agir.

O grupo foi unanime em acreditar que, por meio da sua experiéncia na mentoria feminina
poderao influenciar positivamente outras mulheres.

“O mentoring permitird uma troca de experiéncias, auxiliando no
desenvolvimento das pessoas, em especial, trazendo oportunidades para
mulheres ocuparem posigoes de lideranca”. M20

“Acho que poderei influenciar compartilhando os dilemas existentes e
provocando reflexdes de forma que as profissionais mulheres comecem a ter
consciéncia deles para poderem ajustar e aprimorar condutas e
comportamentos para, cada vez mais, se sentirem realizadas”. M6

Como proximo passo, a empresa Flores pretende investir em outros programas de mentoria
para mulheres e incluir homens em um programa de mentoria com o objetivo de aumentar o
sponsoring masculino, isto €, estimular os homens em posicdo de lideranca a incentivarem e
apoiarem a ascensdo profissional de mulheres na organizagdo e, consequentemente, ampliar a
representatividade feminina no alto escaldo.

E perceptivel que o programa gerou diversas discussoes e reflexdes sobre o quio importante é
capacitar mulheres para ocuparem mais cargos de lideranca na empresa; contudo, este programa de
mentoria é apenas uma acao possivel entre tantas outras possibilidades para estimular a ascensao e
visibilidade das mulheres na organizagao.

Para que isso ocorra, o processo critico reflexivo na empresa Flores deve ser continuo,
estimulando o entendimento sobre o que ja foi realizado e o que ainda pode ser implementado ou
melhorado para que as mulheres cheguem ao topo. “O sentimento ao finalizar o programa de
mentoria € de que come¢amos um caminho sem volta, uma semente foi plantada e com certeza ird
florescer, na forma de acdes e de pensamentos mais criticos e acdes”. (Anotacdes da facilitadora).
Parafraseando uma das participantes: “As mulheres sdo com as aguas, crescem quando se
encontram”.
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