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RESUMO

LOPES,C.I.;GARCIA, R.J. Desigualdade de género: uma analise das barreiras enfrentadas
r mulheres no merca trabalho brasileiro. 2025. TCC (Graduag¢ao em Administragdo) —
Universidade Federal de Sao Carlos - campus Sorocaba, Sorocaba-SP, 2025.

Este trabalho de conclusdo de curso investiga a participagdo feminina no mercado de trabalho,
destacando as barreiras enfrentadas pelas mulheres ao longo de suas trajetdrias profissionais.
Em um contexto onde, apesar de avangos significativos, a desigualdade de género persiste de
forma estrutural, este estudo busca explorar as barreiras que as mulheres enfrentam, incluindo
a dupla jornada de trabalho, estereétipo de género, discriminagao racial e assédio. A pesquisa
adota uma abordagem quantitativa, utilizando o método survey para coletar dados sobre as
vivéncias femininas no ambiente corporativo. Os dados serdo analisados a luz de teorias
contemporaneas sobre género e sexismo, com o objetivo de identificar padrdes. A revisdo da
literatura abrange conceitos fundamentais de equidade de gé€nero e as multiplas formas de

discriminacdo que se manifestam no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Barreiras. Desigualdade. Género. Trabalho.



ABSTRACT

LOPES,C.I.;GARCIA, R.J. Gender inequality: an analysis of the barriers faced by women in
the brazilian labor market. 2025. TCC (Graduagao em Administragcdo) — Universidade Federal
de Sao Carlos - campus Sorocaba, Sorocaba-SP, 2025.

This term paper investigates female participation in the labor market, highlighting the barriers
faced by women throughout their professional careers. In a context where, despite significant
progress, gender inequality persists in a structural way, this study seeks to explore the barriers
women face, including the double working day, gender stereotyping, racial discrimination and
harassment. The research adopts a quantitative approach, using the survey method to collect
data on women's experiences in the corporate environment. The data will be analyzed in the
light of contemporary theories on gender and sexism, with the aim of identifying patterns. The
literature review covers fundamental concepts of gender equality and the multiple forms of

discrimination that manifest themselves in the workplace.

Keywords: Disparities. Inequality. Gender. Work.
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1. Introducio

Atualmente, as mulheres tém expandido sua presenca em diversos ambitos, assumindo
novos papéis sociais e conquistando maior inser¢ao no mercado de trabalho. De acordo com a
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (IBGE, 2023), o nimero total de pessoas
empregadas no Brasil foi de 100.984.563, das quais 43.380.636 eram mulheres. Esse
crescimento reflete transformacdes sociais significativas, que desafiam os tradicionais papéis
de género, especialmente no que tange a esfera laboral.

Segundo Saffioti (1992), o conceito de género ¢ uma constru¢do social atribuida a
corpos biologicamente distintos, definidos como “machos e fémeas”. Contudo, essa distingao
vai além da percepgao fisica, sendo um reflexo das relagdes sociais que moldam esses corpos.
A construcdo dos papéis de gé€nero estd intrinsecamente ligada a divisdo sexual do trabalho.
Historicamente, interpretagdes fundamentadas em premissas bioldgicas buscaram justificar
essa divisdo, argumentando que a diferenciagdo entre atividades masculinas e femininas seria
uma consequéncia de caracteristicas inerentes a “natureza” dos homens e das mulheres. Nesse
contexto, o homem foi idealizado como o provedor da familia, associado ao trabalho
produtivo, enquanto a mulher foi atribuida a responsabilidade pela reproducao.

Nesse sentido, o género se torna um elemento social que diferencia o feminino do
masculino, como observado por Scott (1995). Esse conceito ndo apenas estabelece diferengas
entre trabalhos considerados “masculinos” e “femininos”, mas também hierarquiza a
produgdo, atribuindo maior valor ao trabalho realizado pelos homens em comparagdo ao
trabalho das mulheres (Souza, Guedes, 2016). Sendo assim, as atividades desempenhadas por
homens sao vistas como mais relevantes socialmente, enquanto o papel reprodutivo atribuido
as mulheres ¢ menos valorizado. Essas atribuigdes, vinculadas ao mundo interno a
reproducdo, limitam o desenvolvimento profissional das mulheres, resultando em carreiras
descontinuas, salarios mais baixos e empregos de menor qualidade (Bruschini, 2006).

Conforme Saffioti (1992), essas relagdes de género colocam a mulher em uma posi¢ao
de subordinagdo, que ¢ reproduzida e refletida em suas experiéncias ao longo da vida,
evidenciando as desigualdades de género tanto em suas fungdes laborais quanto em seu
posicionamento social.

Portanto, apesar do aumento significativo da participagdo feminina no mercado de
trabalho, ainda persistem barreiras que limitam o progresso e a inser¢do das mulheres em

posicdes de destaque, devido a profunda enraizacdo dos papéis de género e a falta de equidade
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entre eles. Segundo Goldenberg (2023, p. 77), “a equidade de género ¢é sobre dar
oportunidades iguais para todas e todos, independentemente de quaisquer aspectos de
identidade”. No entanto, ao analisarmos as barreiras enfrentadas pelas mulheres no ambiente
organizacional, torna-se evidente que ainda ha lacunas na efetiva promog¢ao da equidade de
género.

Goldenberg (2023) também destaca que, mesmo as mulheres que conseguem ingressar
no mercado de trabalho enfrentam, em sua ascensao profissional, o fendmeno denominado
“degrau quebrado”. Esse conceito abrange uma série de obstaculos estruturais e simbolicos,
como a maternidade, a auséncia de oportunidades equitativas, a discriminagdo de género, o
assédio e, de forma significativa, o chamado teto de vidro e sua cultura organizacional
masculinizante. Esse fenomeno descreve as barreiras invisiveis que dificultam a ascensao das
mulheres a cargos de lideranga, mesmo quando elas possuem qualificagdes e experiéncias
equivalentes ou superiores as de seus colegas homens. Trata-se de um entrave que restringe o
acesso feminino aos espagos de maior poder, prestigio e remuneracdo, limitando seu
crescimento profissional e perpetuando desigualdades. A influéncia desse mecanismo, embora
muitas vezes imperceptivel, manifesta-se na lentidao da progressao na carreira € na escassez
de oportunidades concretas oferecidas as mulheres dentro das estruturas organizacionais
(Lescaut, 2025).

Nesse contexto, o estudo The Labor Market Consequences of Maternity Leave
Policies: Evidence from Brazil (Machado, Pinho, 2016), revelou que a probabilidade de uma
mulher conseguir um emprego diminui apds a maternidade. Essa queda ocorre imediatamente
apos o término do periodo de estabilidade garantido pela licenga maternidade, sugerindo que
os 120 dias de licenga, garantidos por lei, podem se tornar um fator de risco para demissao em
um contexto capitalista. Ademais, o estudo indica que a propor¢ao de mulheres que perdem
seus empregos apds a maternidade varia entre 35% e 54%, dependendo do nivel de
escolaridade, com as taxas mais altas sendo observadas entre aquelas com menor grau de
instrugao.

O informe New data shine light on gender gaps in the labour market (Organizacao
Internacional do Trabalho, 2023) destaca as persistentes desigualdades de género no acesso ao
emprego e nas condi¢cdes de trabalho. Em 2022, 15% das mulheres em idade ativa que
buscavam emprego ndo conseguiram se inserir no mercado, enquanto entre os homens esse
percentual foi de 10,5%. A situagdo ¢ ainda mais preocupante para mulheres transgénero. De

acordo com um estudo realizado pelo grupo TransVida, em parceria com o Ministério da
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Mulher (Agéncia Brasil, 2022), apenas 15% das pessoas trans entrevistadas estavam
empregadas formalmente. Além disso, 52,7% dessas profissionais relataram ser as Unicas
transgéneras em seus locais de trabalho, ¢ metade delas obteve o emprego por meio de
indicacdo pessoal, evidenciando as significativas barreiras enfrentadas por essa populagdo.
Em consonancia com o conceito de "degraus quebrados" de Goldenberg (2023), o
assédio no ambiente de trabalho ¢ uma questdo critica que impede o pleno desenvolvimento
das mulheres no ambito organizacional. O assédio, conforme definido no artigo 216-A do
Codigo Penal brasileiro, envolve o constrangimento de alguém com o objetivo de obter
vantagem ou favorecimento sexual, caracterizando-se por manifestagdes explicitas ou
implicitas, reiteradas e de cunho sensual ou sexual, sem o consentimento do subordinado. Em
2022, uma pesquisa conduzida pela start-up Forum Hub (Veja, 2024) revelou que 18,3% das
mulheres j4 sofreram assédio sexual no trabalho, enquanto 31% relataram ter sido vitimas de

assédio moral.

1.1 Pergunta da Pesquisa

Diante dos argumentos supracitados depreende-se, pois, ser crucial a analise das
barreiras que afetam a trajetoria profissional das mulheres e a avaliacdo do impacto dessas
barreiras, levando em conta a complexidade com que se manifestam em diferentes subgrupos,
incluindo raca, classe social, identidade sexual ¢ decisdes sobre maternidade.

Nesse aspecto, essa pesquisa busca responder a seguinte questdo: Quais sdo as
principais barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho brasileiro? Essa pauta
pode ser respondida através da compreensdo e assimilacdo da andlise dos cendarios
vivenciados por mulheres, através de referencial tedrico e de dados extraidos por meio da
pesquisa survey.

Assim sendo, o objetivo da pesquisa em geral estd pautado em investigar as principais
barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho brasileiro e analisar como essas
adversidades impactam nas oportunidades de carreira, com o intuito de compreender as
dindmicas de género no ambiente corporativo.

Ao que tange aos objetivos especificos, esta pesquisa busca identificar, através do
referencial teodrico, as barreiras enfrentadas por mulheres no mercado de trabalho, investigar,
na pratica, a perspectiva das mulheres em relacdo a essas barreiras, através de questionario, e,

por fim, propor uma analise integrada das barreiras investigadas nessa amostra.
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1.2 Justificativa da Pesquisa

Essa pesquisa busca examinar as barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de
trabalho brasileiro, considerando o contexto historico de sua inser¢do, os direitos conquistados
e os esforcos para superar os papéis de género tradicionais. Historicamente, os papéis de
género, com suas distingdes entre o “feminino” e o “masculino”, tém desempenhado um papel
central na estruturacdo e hierarquizagao do trabalho, influenciando também a remuneragao
(Biroli, Quintela, 2021). Essas distingdes ndo apenas geraram barreiras estruturais, mas
também psicoldgicas, ao criar esteredtipos sobre os limites da ascensdo profissional das
mulheres.

As mulheres, moldadas por uma cultura sexista, enfrentam diversas formas de assédio
e discriminagdo, que afetam ndo so sua trajetoria profissional, mas também suas condi¢des de
trabalho e vida pessoal. Entre essas dificuldades estdo a dificuldade de ascensdo na carreira, o
assédio e a dupla jornada, caracterizada pelo trabalho remunerado e pelas responsabilidades
domésticas (Rodrigues, 2019). Adicionalmente, as estruturas laborais historicamente foram
concebidas para beneficiar predominantemente os homens, criando um ambiente que perpetua
vantagens para o género masculino.

A escolha deste tema se justifica pela necessidade de aprofundar a andlise das
barreiras que ainda limitam o desenvolvimento profissional das mulheres, conforme descrito
por Saffioti (1992) e Scott (1995). Essas barreiras sdo evidentes nas praticas de trabalho e nas
percepcoes de género que historicamente desvalorizam o trabalho feminino e restringem o
acesso das mulheres a posigdes de lideranca.

Portanto, este estudo visa identificar e analisar as principais barreiras enfrentadas pelas
mulheres, que afetam suas oportunidades no mercado de trabalho brasileiro. A relevancia
desta pesquisa reside em sua capacidade de proporcionar uma visdo detalhada sobre as
praticas e estruturas laborais que impactam as mulheres.

Para isso, serd realizada uma analise teorica das barreiras enfrentadas pelas mulheres,
alinhada com o conceito de "degraus quebrados" discutido por Goldenberg (2023). Além
disso, a pesquisa utilizara um survey para a coleta e andlise de dados sobre as experiéncias
laborais das mulheres, buscando compreender como essas barreiras influenciam seu
desenvolvimento profissional. Espera-se que os resultados fornecam uma visdo detalhada
sobre como diferentes subgrupos de mulheres sdo afetados pelas barreiras no mercado de

trabalho.
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1.3 Objetivo da Pesquisa

Considerando o contexto descrito, o objetivo deste estudo ¢ identificar e analisar as
barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho brasileiro. A pesquisa visa
compreender como essas barreiras se manifestam em diferentes subgrupos de mulheres,
levando em conta variaveis como raga, classe social, identidade sexual e decisoes
relacionadas a maternidade.

Além disso, o estudo busca examinar a evolugdo historica da inser¢do das mulheres no
mercado de trabalho e a superacdo dos papéis de género estabelecidos. Conforme destacado
por Simone de Beauvoir (1949), “ndo se nasce mulher: torna-se mulher”. Esta afirmacao
ressalta que o feminino ¢ uma construcao cultural, determinada pela sociedade, que
historicamente tem relegado as mulheres a papéis subordinados e reprodutivos. Essa
perspectiva critica sugere que o género ¢ uma constru¢ao social, frequentemente justificada
por pressupostos bioldgicos, € que tem servido para perpetuar um ambiente de trabalho
predominantemente masculino, criando obstaculos as experiéncias e contribui¢cdes das
mulheres.

Dessa forma, o estudo n3o apenas investigara as barreiras estruturais e culturais
enfrentadas pelas mulheres, mas também buscara entender como essas barreiras variam entre

os diferentes grupos sociais € como impactam suas oportunidades e condigdes laborais.

Referencial teorico

Esta secdo visa explorar o cenario das barreiras enfrentadas por mulheres no mercado
de trabalho, fundamentando-se em uma analise detalhada da literatura académica existente
sobre o tema. O objetivo ¢ compreender as dificuldades que as mulheres encontram ao
ingressar ¢ se manter no mercado de trabalho, através da revisdo de estudos, pesquisas e
resultados produzidos por diversos autores e autoras. Em seguida, serd discutida a inclusao
das mulheres no mercado de trabalho e as barreiras que elas enfrentam, com base na

perspectiva teorica dos estudiosos abordados.
2.1 A Inclusio das Mulheres no Mercado de Trabalho

Historicamente, as mulheres brancas eram delegadas a atividades domésticas,
incluindo os cuidados com os filhos e a dedicagdo aos maridos, sem acesso a direitos politicos

ou econdmicos. Esse contexto limitou significativamente suas oportunidades de participacao
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na esfera publica e no mercado de trabalho (Alves, 2024). Por outro lado, as mulheres negras,
especialmente no periodo colonial, viviam sob condi¢cdes ainda mais severas. Escravizadas e
sem direitos, eram submetidas a trabalhos forcados como mucamas e enfrentavam uma
brutalidade sisteméatica (Comité Esquerda Diario de Ciéncias Sociais USP, 2020).

A Revolu¢dao Industrial, que comegou em 1760, marcou uma transformagdo
significativa nos papéis de género. Com o aumento da demanda por mdo de obra devido a
expansao da produgdo, as mulheres foram progressivamente integradas ao mercado de
trabalho. No entanto, essa integracdo se deu principalmente em fungdes vistas como
femininas, como ¢ o caso da tecelagem. Essas mulheres trabalhavam cerca de dezoito horas
por dia, com salérios inferiores aos homens (Rodrigues, s.d.).

Durante as duas Guerras Mundiais, as mulheres assumiram papéis mais proeminentes
no mercado de trabalho, devido a auséncia dos homens que estavam em combate. Elas foram
incentivadas a aceitar empregos em setores de manufatura, especialmente na produgdo de
armamentos, para substituir os homens no servigo militar. Além disso, muitas mulheres
também desempenharam fungdes voluntarias como enfermeiras nos campos de batalha,
contribuindo de forma significativa para o esfor¢o de guerra (Braun, 2022).

No Brasil, a presenca feminina no mercado de trabalho comegou a crescer de forma
mais expressiva a partir de 1930. O avanco da industrializa¢ao e da urbanizagdo, criou uma
demanda crescente por mao de obra, permitindo que as mulheres se adentrassem nos setores
industrial, de servigos e comércio. A expansdo das fabricas e industrias no pais abriu novas
oportunidades para as mulheres, que comegaram a atuar em diversos segmentos da economia,
marcando uma mudanca significativa em suas fung¢des tradicionais e estabelecendo novas
possibilidades de participacao no mercado de trabalho (Mendes, 2025).

A insercao das mulheres no mercado de trabalho brasileiro foi acompanhada por uma
série de avancos legislativos destinados a assegurar seus direitos trabalhistas. Em 1943, a
aprovacdo da Consolidacdo das Leis do Trabalho (BRASIL, 1949) representou um marco
significativo, estabelecendo diversas protecdoes para as trabalhadoras. A CLT garantiu a
estabilidade no emprego por cinco meses apds o nascimento do bebé, concedeu 120 dias de
licenca maternidade e previu adaptagdes nas fungdes laborais durante a gestacdo, caso a
atividade pudesse prejudicar a gravidez. Além disso, a CLT determinou a limita¢do do peso de
carga a 60 quilos e o afastamento de atividades insalubres, promovendo a igualdade de

oportunidades (Decreto-Lei 5.452/1943 - CLT).
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Em 1962, o "Estatuto da Mulher Casada" (Lei 4.121/1962) eliminou a necessidade de
autorizacdo do conjuge para que as mulheres pudessem trabalhar fora de casa, marcando um
avango importante na autonomia feminina. A partir de 1967, a discriminacdo contra as
mulheres no trabalho foi reconhecida como uma violagao dos direitos humanos.

A Constituicdo Federal de 1988, no artigo 7°, estabeleceu a proibi¢do de diferencas
salariais entre géneros, refor¢ando o compromisso com a igualdade de remuneracao.

Em 2016, o Supremo Tribunal Federal (STF) estendeu o direito a licenca maternidade
também as maes adotantes (STF, RE 778.889/2016).

Em 2017, a lei garantiu o direito ao intervalo para amamentagdo até o sexto més de
idade do bebé, com dois periodos de meia hora para esse fim, e concedeu um periodo de
descanso de duas semanas para mulheres que sofreram aborto (Lei 13.509/2017).

Em 2018, a importunagdo sexual foi criminalizada, estabelecendo penalidades para
essa forma de assédio (Lei n° 13.718). Por fim, em 2019, proibiu-se que mulheres gravidas
trabalhassem em ambientes insalubres, fator esse que era aprovado pela Reforma Trabalhista
(STF, ADI 5.938/2019).

Apesar dos avancos historicos e das conquistas de direitos, os dados da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua (IBGE, 2022) revelam disparidades
significativas entre homens e mulheres no mercado de trabalho. Conforme apresentado no
Quadro 1 abaixo, a taxa de ocupacdao das mulheres era de 52,5%, em contraste com 71,9%
para os homens. Ao segmentar esses dados por cor ou raga, a taxa de ocupagao das mulheres

pretas ou pardas era de 51,3%.

Figura 1 - Indicadores estruturais do mercado de trabalho das pessoas de 14 anos ou mais de idade, segundo sexo
e cor ou raga - Brasil - 2022

Populagdo em idade de trabalhar | Taxa de participagdo

Sexo e cor ou raca (1 000 pessoas) (%e)
Total 173 286 61,9
Sexo
Homem 83 760 71,9
Mulher 89 527 32,5
Cor ou raca (2)
Branca 75183 62,4
Preta ou parda 96 233 61.5

Sexo e cor ou raca (1)

Homens brancos 35421 72
Homens pretos ou pardos 47481 1.9
Mulheres brancas 30763 hERY)
Mulheres pretas ou pardas 48 741 313

Fonte: IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, 2022



16

Além das desigualdades de ocupacdo, as mulheres enfrentam uma carga de trabalho
doméstico substancial. As mulheres, em média, realizaram, 21,3 horas com essas atividades,
de acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (IBGE, 2022). Escancarando
a dupla jornada de trabalho, com mulheres que além de suas ocupacdes formais, precisam
dedicar tempo as atividades domésticas e de criagdo dos filhos. O numero ¢ ainda maior,
quando observado entre mulheres pretas e pardas, chegando a 22 horas, conforme Figura 1

apresentada abaixo.

Figura 2 - Numero médio de horas semanais dedicadas aos cuidados de pessoas e/ou afazeres

domésticos - 2016/2022

Nimero médio de horas semanais dedicadas aos cuidados de
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Fonte: PNAD Continua - 2022

i AGENCIA IBGE IBGE

Fonte: IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, 2022.

O tempo adicional dedicado aos afazeres domésticos reduz a disponibilidade das
mulheres para atividades formais e para o aperfeigoamento profissional. A sobrecarga com as
tarefas domésticas dificulta a conciliagdo entre o trabalho formal e as responsabilidades
domésticas, impactando negativamente na capacidade das mulheres de se dedicarem ao
desenvolvimento de suas carreiras.

Além disso, a menor participagdo das mulheres pretas e pardas no mercado de trabalho
formal, com uma taxa de ocupacdo de 51,3%, conforme apontado no Quadro 1, acentua as
desigualdades enfrentadas por esses grupos. A discriminagdo racial e a carga adicional de
trabalho doméstico exacerbam as dificuldades de inser¢do e progressao no mercado de
trabalho.

Contrapondo-se a menor ocupacdo no mundo organizacional, as mulheres possuem

um maior nivel de escolaridade do que os homens. De acordo com a Figura 2, apresentada
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abaixo, dados do Censo da Educacdo Superior (IBGE, 2022) mostram que as mulheres
representavam 60,3% dos concluintes de cursos de graduagdo presenciais. No entanto, essa
representacdo diminui para apenas 22,0% entre os formandos em areas como Ciéncias,
Tecnologias, Engenharias, Matematica e programas interdisciplinares relacionados (CTEM),
evidenciando uma disparidade na presenca feminina em areas de alta demanda e com

potencial de crescimento profissional.

Figura 3 - Propor¢do de mulheres entre os estudantes concluintes em cursos de graduagao presencial - 2022

Panorama de educacao
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Fonte: IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, 2022.

As mulheres representam 51,5% da populacdo brasileira, totalizando
aproximadamente 104,5 milhdes de individuos (IBGE, 2022). Apesar dessa significativa
presenca e do fato de que as mulheres possuirem, em média, um nivel de escolaridade
superior ao dos homens, sua participagdo no mercado de trabalho ¢ desproporcionalmente
baixa, especialmente em cargos de lideranca.

Dados do IBGE revelam que, em 2022, apenas 39,3% dos cargos de lideranca eram
ocupados por mulheres. Este percentual representa um aumento modesto de 3,3 pontos
percentuais ao longo da ultima década (IBGE, 2022). Além disso, a presenca feminina em
posi¢des de geréncia esta concentrada em setores tradicionalmente considerados "femininos",

como educagdo, saude e servigos sociais, como apresentado na Figura 3. Estes setores sao
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frequentemente associados a fun¢des que historicamente foram atribuidas as mulheres e,

portanto, refletem uma segregacao de género nas oportunidades de lideranga

Figura 4 - Porcentagem de mulheres em cargos de geréncia no Brasil em 2022.
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Fonte: IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, 2022.

A auséncia de mulheres em posi¢des de lideranca pode ser elucidada pela metafora do
"teto de vidro", um conceito desenvolvido na década de 1970 nos Estados Unidos, e pela
teoria apresentada por Margaret Goldenberg (2023), intitulada como “degrau quebrado™.

Conforme observado pela subsecretaria de Estatisticas e Estudos do Trabalho do
Ministério do Trabalho e Emprego, Paula Montagner (MTE, 2024), o aumento da participagao
feminina no mercado de trabalho brasileiro ¢ inegavel, com a taxa de participacao passando
de 34,8% em 1990 para 52,2% em 2023. Contudo, apesar desse avango, o conceito de "teto de
vidro", introduzido na década de 1970 nos Estados Unidos, permanece uma metafora
poderosa para descrever as barreiras invisiveis que impedem o acesso das mulheres a cargos
hierarquicos elevados nas organizagdes. Esse fendmeno reflete um paradoxo: embora as
mulheres estejam cada vez mais qualificadas e presentes no mercado de trabalho, elas
continuam sub-representadas em posi¢des de lideranga. A existéncia do "teto de vidro" ilustra
a persisténcia de praticas discriminatorias que dificultam a ascensdo das mulheres nas
organizacdes. Mesmo politicas corporativas ostensivamente voltadas para a inclusao feminina

muitas vezes carecem de profundidade e eficdcia, sendo baseadas em modelos de carreira
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predominantemente masculinos que ndo contemplam as especificidades das trajetérias
profissionais femininas (Sullivan, Mainiero, 2008).

No contexto corporativo, as barreiras a progressdo de carreira das mulheres sao
amplificadas pela necessidade de conformacdo a estruturas organizacionais dominadas por
normas masculinas. Esse processo ndo apenas demanda que as mulheres adotem tais ideais,
mas também perpetua a normalizagdo e legitimacdo de padrdoes discriminatorios
profundamente enraizados na cultura organizacional (Fraga et al., 2022). A perpetuacao
desses esteredtipos ¢ a necessidade constante de adaptagao a normas masculinas reforcam as
barreiras invisiveis que limitam a ascensdo das mulheres a posi¢des de lideranca e poder,
evidenciando a complexidade do processo de mudanga cultural nas organizagdes e os desafios
continuos na promocao da igualdade de género no ambiente corporativo.

Adicionalmente, ao que se diz respeito a teoria de Goldenberg (2023), as mulheres
passam por suas carreiras por um conceito, definido por ela, como “degrau quebrado”, fator
esse que faz com que mulheres sejam barradas de avangar em seu trabalho, precisando
permanecer onde estdo, ou exigir um amplo esfor¢o e energia para o salto, € compensarem a
auséncia desse degrau. Esse fator, concentra as mulheres no nivel de entrada, permitindo aos
homens, ocuparem os espacos hierarquicamente mais altos.

Esse fenomeno, intitulado de “degrau quebrado”, expde as barreiras que as mulheres
enfrentam no mercado de trabalho, haja vista que, as responsabilidades aplicadas aos géneros,
através dos papéis sociais, torna-se o fator limitante de carreiras. Entre esses obstaculos,
destacam-se a maternidade, que ainda ¢ vista como um impedimento para o avango
profissional, e a falta de flexibilidade de horario, que dificulta a conciliacdo entre
responsabilidades profissionais e pessoais. A desigualdade nas oportunidades de
desenvolvimento e promog¢ao também contribui para a disparidade de avango entre géneros.
Ademais, a discriminacdo de género e o assédio, tanto moral quanto sexual, impactam

negativamente a experiéncia das mulheres e suas oportunidades de trabalho.

2.2 Barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho

A presenca feminina no mercado de trabalho ¢ marcada por diversas barreiras que
limitam sua plena participagdo e ascensdo profissional. Andrea Valéria Steil (1997) destaca
que, mesmo quando as mulheres conseguem ingressar no ambiente corporativo, enfrentam

obstaculos sutis que limitam seu avango para posi¢cdes de maior prestigio e responsabilidade.
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Essas barreiras, embora ndo explicitamente articuladas, sd3o sustentadas por praticas e normas
institucionais que favorecem os homens, perpetuando uma cultura organizacional que,
historicamente, foi estruturada com base nas experiéncias masculinas (Oliveira, Gaio,
Bonacim, 2009). Tal estrutura ignora as necessidades e realidades profissionais das mulheres,
exigindo que estas se adaptem a um ambiente que muitas vezes ndo € compativel com suas
perspectivas e desafios tinicos (Sullivan, Mainiero, 2008).

A insercao da mulher no mercado de trabalho gerou a adi¢cdo da atividade profissional
as funcdes domésticas, de cuidado com casa e filhos, responsabilidades consideradas como
femininas devido ao patriarcalismo existente na sociedade e acabou por sobrecarregar a
mulher com a chamada dupla jornada (Lages, Detoni, Sarmento, 2023). A dupla jornada,
caracterizada pela necessidade de conciliar o trabalho remunerado com as responsabilidades
domésticas e de cuidado, torna-se uma barreira ao desenvolvimento de carreira das mulheres
visto que, conforme evidenciado anteriormente, as mulheres brasileiras dedicam, em média, o
dobro do tempo dos homens as tarefas domésticas e de cuidado, segundo dados da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (IBGE, 2022). Neste contexto, hd uma discrepante
diferenca de disponibilidade de tempo para investimento no progresso profissional entre os
géneros.

A maternidade, por sua vez, sendo uma atividade que exige imensa dedicacao, acaba

agravando a situa¢do, evidenciada pela seguinte reflexao:

Responsaveis pela maioria das horas trabalhadas em todo o mundo, as mulheres,
generosamente, cuidam das criangas, dos idosos, dos enfermos, desdobrando-se em
multiplos papéis. Esquecidas de si mesmas, acabam por postergar um debate que se
faz urgente: a divisdo desigual das responsabilidades da familia, a injustica de,
sozinha, ter de dar conta de um trabalho de que todos usufruem (Perez 2001, p.2).

As mulheres, quando se tornam maes, podem acabar sendo sujeitadas a "penalidade
da maternidade". Esse conceito esta relacionado as desvantagens que mulheres que tém filhos
sofrem no mercado de trabalho. Diversos elementos contribuem para a penalidade da
maternidade. Entre eles, estd o menor acumulo de experiéncia resultante da interrupgao
temporaria do trabalho remunerado para cuidar dos filhos, além da diminuicao da
produtividade causada pela dificuldade em equilibrar as responsabilidades profissionais e as
tarefas de cuidado. Também ha as escolhas compensatorias, onde muitas maes preferem

empregos que oferecem maior flexibilidade para conciliar a maternidade, mesmo que isso
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implique em remuneracdes mais baixas. Além disso, o preconceito dos empregadores em
relacdo as maes € outro fator que agrava essa penalidade (Pimenta, 2022).

Neste contexto de dupla jornada, a necessidade de gerenciar as diferentes funcdes
também gera impacto negativo na saide mental das mulheres. A sobrecarga de
responsabilidades leva ao aumento dos niveis de estresse e ao esgotamento emocional. As
mulheres que tentam equilibrar o trabalho profissional com as demandas domésticas e
familiares frequentemente relatam sentir-se exaustas e sobrecarregadas, o que ndo apenas
afeta seu bem-estar, mas também sua produtividade e satisfacdo no trabalho. Esse cenario,
além de prejudicar o desempenho individual, pode levar ao afastamento do trabalho ou a
necessidade de buscar alternativas de emprego que sejam mais flexiveis, mas que, em muitos
casos, oferecem remuneragdo e oportunidades de crescimento inferiores. (Lages, Detoni,
Sarmento, 2023).

E importante destacar que a dupla jornada ndo é uma questio exclusiva das mulheres
de baixa renda, embora os efeitos sejam mais pronunciados neste grupo. Mulheres de
diferentes classes sociais enfrentam essa realidade, mas as que possuem maior poder
aquisitivo conseguem, em certa medida, mitigar os impactos por meio da contratagdo de
servigos terceirizados para as tarefas domésticas. No entanto, isso ndo elimina completamente
a pressdao sobre essas mulheres, que ainda sdo vistas como as principais responsaveis pelo
cuidado dos filhos, independentemente de sua condi¢ao econdmica. Essa percepcao cultural ¢
profundamente enraizada e reflete a divisdo sexual do trabalho, que atribui as mulheres o
papel principal nas atividades de cuidado e aos homens o papel de provedores financeiros,
fato que evidencia o preconceito de género e os esteredtipos, que também sdo barreiras
significativas para a plena participacdo feminina no mercado de trabalho.

Estes estereotipos, transmitidos por diversas esferas como a midia, a religido e a
unidade familiar, associam o feminino a caracteristicas como docilidade, passividade e
cuidado, enquanto o masculino ¢ vinculado a agressividade e lideranga. Tal visdo
estereotipada ndo apenas limita as oportunidades das mulheres, mas também perpetua uma
divisdo rigida de papéis sociais, onde a mulher ¢ confinada ao espago privado ¢ o homem a
esfera publica (Duarte, Spinelli, 2019).

O desenvolvimento desses esteredtipos ¢ influenciado pela existéncia de vieses
inconscientes, que ocorrem de maneira nao intencional, fruto de normas culturais, religiosas e
sociais. Kerr (2023) aponta que “os vieses inconscientes criam distor¢des que sao

responsaveis por influenciar negativamente a tomada de decisdo, o comportamento e o
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julgamento em relacdo as mulheres, [...] reduzindo as chances da equidade de género”. Em
seu estudo "O impacto dos estere6tipos na carreira das mulheres" (Kerr, 2023), a autora
apresenta cinco vieses inconscientes que levam dificuldade a participagcdo feminina no

mercado de trabalho, apresentados na Figura 5.

Figura 5 - Cinco vieses inconscientes que impactam a carreira das mulheres.
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comprometidas com o trabalho.

Viés de afinidade Escolha de pessoas com quem temos maior afinidade ou que se parecem conosco.

Viés de comportamento Comportamento de uma pessoa foge do padrao esperado.

Viés de desempenho Valorizacao do trabalho dos homens, contrastando com a subestimacao do trabalho das mulheres.

Viés de percepcao Reforco a esteredtipos ou suposicoes sobre determinado membro ou grupo de pessoas, sem bases
concretas para esse fato. Por exemplo: homens sao mais aptos para dreas de ciéncias, tecnologia,
engenharia e matematica.

Fonte: Revista Mulheres na Lideranga, 2023.

De acordo com o artigo de Kerr (2023), o viés da maternidade ¢ o pensamento de que
mulheres que s3o maes sdo consideradas menos competentes € menos comprometidas com o
trabalho do que aquelas que tém filhos. Esse viés também ¢ responsavel por gerar o conceito
de “penalidade de maternidade” citado anteriormente neste estudo.

Outro viés que influencia o preconceito contra as mulheres ¢ o viés de afinidade, que
representa a tomada de decisdo pautada em “pessoas com quem sentimos alguma afinidade ou
que se parecem conosco” (Kerr, 2023). No mercado de trabalho, este viés impacta de maneira
mais agressiva mulheres e pessoas negras, pois, em muitos momentos, as liderangas formadas
por homens brancos enxergam pouco ou nada em comum com este grupo em um contexto de
recrutamento e selecao, por exemplo.

Ainda segundo o artigo, a autora descreve o viés de comportamento como a
expectativa de que determinada pessoa aja de determinada forma. Nesse sentido, quando uma
mulher toma um comportamento diferente do esperado na visdo masculina, ela ¢ julgada e
muitas vezes penalizada (Kerr, 2023).

O viés de desempenho, por sua vez, indica que os homens sdo mais competentes que
as mulheres. Estas acabam enfrentando micro agressodes, sao interrompidas e tém suas ideias
mais questionadas. H4 mais esfor¢o, por parte desse grupo, para provar sua capacidade,
causando desgaste emocional. Ademais, as mulheres precisam provar suas conquistas

anteriores, enquanto homens sao contratados pelo potencial (Kerr, 2023).
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Por fim, segundo Kerr (2023), o viés de percepcao ¢ a tendéncia existente de reforcar
esteredtipos sem fundamento, como, por exemplo, a crenga de que homens tém mais aptidao
para areas como ciéncias, tecnologia, engenharia e matematica.

O impacto destes vieses inconscientes pode se intensificar quando atrelado a
intersec¢do com outros esteredtipos como raga e etnia, identidade de género, orientagdo
sexual, deficiéncia e classe social. Neste contexto, mulheres negras ou pardas possuem menor
acesso ao mercado de trabalho, segundo dados do estudo Estatisticas do Género (IBGE,
2024). Segundo Ferreira e Nunes (2019), apesar dos avangos na participa¢do feminina no
mercado de trabalho, as mulheres negras continuam a ser as mais marginalizadas, enfrentando
desafios especificos que vao além do que ¢ vivenciado por outras mulheres ou por homens
negros. No caso das mulheres negras, ha mais desafios para alcancar os mesmo niveis de
educacdo e mobilidade laboral atingidos pelas mulheres brancas

Uma das principais barreiras geradas pela discriminacdo racial ¢ a falta de
representacdo em posi¢des de poder e lideranga, que limitam as oportunidades de ascensao
profissional. As mulheres negras frequentemente ocupam cargos de menor prestigio e
recebem salarios inferiores em comparagao a seus colegas brancos ¢ homens, mesmo quando
possuem qualificagdo e experiéncia equivalentes. Essa discriminagdo salarial ¢ agravada pela
naturalizacdo do trabalho precario e informal para mulheres negras, muitas vezes vistas como
mais adequadas para fungdes subalternas e menos qualificadas, o que perpetua um ciclo de
pobreza e exclusao social (Ferreira, Nunes, 2019).

Além desses vieses inconscientes, existe outra barreira historicamente conhecida,
como o assédio. Em 2022, 72% das mulheres que participaram da pesquisa A Mulher na
Comunica¢do - sua forca, seus desafios, realizada pela a Associagdo Brasileira de
Comunicag¢ao Empresarial (EXAME, 2022), apontaram que sofreram assédio no ambiente de
trabalho, sendo esse moral ou sexual. Além disso, 77% afirmaram ja terem presenciado uma
situagao de assédio.

No documento intitulado “Assédio Sexual: Perguntas e Respostas”, elaborado pelo
Ministério Publico do Trabalho em colaboragdo com a Organizacao Internacional do
Trabalho, o assédio sexual no ambiente de trabalho é descrito como uma conduta de carater
sexual, sendo essa manifestada de forma fisica, por meio de palavras, gestos ou outras formas,
sendo contra a vontade do individuo que sofre tal violéncia de modo que, gera

constrangimento e infringe a liberdade sexual. Esse assédio por ser para conseguir vantagens
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sexuais ou gerar intimidacdo e chantagem, de forma a conquistar algum beneficio (ASCOM,
2017).

De acordo com o Conselho Nacional da Justica, o assédio moral diz respeito a
qualquer comportamento abusivo, incluindo gestos, palavras e atitudes que se repitam de
maneira sistematica e afetem a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica de um
trabalhador, ¢ considerado uma forma de conduta prejudicial (ASCOM, 2017).

De acordo com Goldenberg (2023), essa forma de violéncia exerce um impacto
negativo no desempenho das mulheres no trabalho, afetando suas entregas individuais e as da
equipe. Além disso, cria um ambiente de trabalho hostil e inseguro, evidenciando que o
ambiente ¢ predominantemente moldado por e para homens, ¢ demonstrando uma falta de
aceitagdo das mulheres nesse contexto. Assim, essa violéncia ndo sO prejudica a esfera
profissional das vitimas, mas também repercute em suas vidas pessoais.

Uma pesquisa conduzida pelo Think Eva (2020) revela que as vitimas dessa violéncia
descrevem a situagdo como humilhante e geradora de medo, impoténcia, além de sentimentos
de raiva e nojo. A pesquisa também indica que, mesmo entre mulheres ocupantes de cargos de
gestdo, 60% relataram ter enfrentado essas situacdes constrangedoras. Além disso, conforme
dados apresentados na Figura 6, o estudo evidenciou que mulheres negras e aquelas com

salarios variando entre 2 a 4 salarios minimos s3o as mais afetadas por essa violéncia.

Figura 6 - Maiores indicadores do crime de assédio

52% 63% 49%

das vitimas sdio mulheres negras Regifio Norte retiine o maior nimero de tém renda entre dois e seis salarios
casos

Fonte: Think Eva, 2020.

Ademais, a pesquisa revelou que, entre os casos de assédio identificados, 92%
estavam relacionados a solicitacdo de favores sexuais, 91% envolveram contato fisico nao
consentido e 60% foram classificados como abuso sexual (Think Eva, 2020).

Em meio a este cendrio repleto de desafios, as dificuldades enfrentadas pelas mulheres
no ambiente profissional resultam em consequéncias igualmente significativas, como a
desigualdade salarial entre homens e mulheres e as restrigoes na progressao de carreira. Essas
barreiras contribuem para a segregacao ocupacional e a baixa representatividade feminina em

cargos de lideranga.
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A desigualdade salarial de género acontece quando homens e mulheres recebem
salarios diferentes pelo mesmo trabalho realizado. Conforme a Constitui¢ao Federal do Brasil,
homens e mulheres possuem os mesmos deveres e obrigagdes (BRASIL, 1988). Dessa forma,
individuos com as mesmas caracteristicas devem ser remunerados de forma equitativa no
mercado de trabalho. Porém, segundo dados do 1° Relatorio Nacional de Transparéncia
Salarial e Critérios Remuneratérios (MTE, 2024), as mulheres receberam 19,4% a menos que
os homens no Brasil. Segundo Bruschini e Lombardi (2002), a diferencga salarial entre homens
e mulheres persiste em todos os niveis de escolaridade, setores e ocupagoes, refletindo uma
combina¢do de discriminacdo direta, segregacdo ocupacional e uma menor valorizacdo do
trabalho feminino.

O debate inicial sobre igualdade salarial traz uma discussao conceitual em torno do
“salario familiar”, criticado em estudos de economia feminista como a principal causa da
disparidade salarial (Teixeira, 2008). A justificativa central ¢ que existe um pressuposto
socialmente aceito de que o homem deve ser o provedor do saldrio familiar, enquanto
mulheres, ao ocuparem cargos considerados tradicionalmente masculinos, estariam
contribuindo para a diminuicao desse salario. A partir desse argumento, surge a ideia de que
as necessidades de subsisténcia das mulheres sdo menores, ja que, supostamente, elas nao
tém, como os homens, “responsabilidades familiares”. Essa perspectiva reflete “uma
concepcao de familia nuclear em que o homem ¢ o provedor principal ou tnico, e a mulher, a
encarregada da esfera privada” (Teixeira, 2008, p. 38), o que leva a considerar a participacao
feminina no mercado de trabalho como suplementar ou secundaria, justificando, assim,
salarios inferiores.

A diferenga salarial, evidenciada pelos dados do relatério citado anteriormente,
também apresenta variacdoes de acordo com o grupo ocupacional. Em cargos de lideranca,
diretoria e geréncia, por exemplo, a remuneragcdo do homem chega a ser 25% acima do salario
da mulher.

Este apontamento evidencia outro resultado enfrentado pelas mulheres em meio as
dificuldades: as limitagdes para progressao de carreira, a segregagdo ocupacional e a baixa
representacdo em cargos de lideranga. Segundo Salvagni e Canabarro (2015), a progressao de
carreira esta ligada a um papel de proatividade do emprego, onde, em conjunto com a
empresa, deve buscar qualificacdo e aprendizado continuo. Porém, ainda em consondncia com

Salvagni e Canabarro (2015), a mulher ndo encontra no mercado de trabalho e no ambiente
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organizacional as mesmas oportunidades de crescimento que os homens, mesmo que busquem
essa qualificacdo, somente por ser mulher.

Além disso, a interpretacdo diferenciada do conceito de carreira para homens e
mulheres reflete e refor¢a as dificuldades exclusivas enfrentadas pelas mulheres em suas
trajetorias profissionais. Essas discrepancias evidenciam como as praticas de gestdo de
pessoas podem perpetuar um ambiente desfavoravel a ascensdo das mulheres, criando
barreiras significativas para sua promoc¢ao e avango no mercado corporativo. Abaixo, a Tabela

1 apresenta o modelo conceitual de investigacdo da pesquisa.

Tabela 1 - Barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho

Barreira Descricao Fonte
Dupla Jornada e Necessidade feminina de conciliar o Lages; Detoni; Sarmento, 2023.
Maternidade trabalho remunerado com as Perez, 2001.

responsabilidades domésticas e de cuidado | Pimenta, 2022.

Estereotipos de Género Diferenciagdo dos papeis sociais, do que ¢ | Duarte; Spinelli, 2019.
estabelecido entre homens e mulheres, Saffioti, 1992.
com a hierarquiza¢do do masculino. Scott, 1995.

Vieses Inconscientes Crengas ndo intencionais frutos de normas | Kerr, 2023.

sociais, culturais e religiosas.

Discriminago Racial Intensificagdo das barreiras enfrentadas Ferreira; Nunes, 2019.
por mulheres negras, as quais sao
marginalizadas e mais afetadas pelas
barreiras impostas.

Assédio Relacdo poder estabelecida sobre Goldenberg, 2023.
mulheres, a fim de coagir ou adquirir
vantagens.

Fonte: Autoria Propria
A Tabela 1 detalha as barreiras vivenciadas pelas mulheres no mercado de trabalho, de
acordo com o referencial levantado. A perpetuagcdo desses estereOtipos e a necessidade
constante de adaptagdo a normas masculinas reforcam as barreiras invisiveis que limitam a
ascensao das mulheres a posicoes de lideranca e poder, evidenciando a complexidade do
processo de mudanga cultural nas organizagdes e os desafios continuos na promog¢do da

igualdade de género no ambiente corporativo.

Procedimentos metodoldgicos

A pesquisa desenvolvida ¢ um estudo descritivo, cuja fun¢do, de acordo com

Richardson (2008), ¢ descrever um fendomeno. Neste estudo ¢ possivel descrever
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determinados aspectos de uma populacdo ou analisar determinada caracteristica. A natureza
dos dados da pesquisa ¢ do tipo quantitativa dado que se caracteriza pelo emprego da
quantificacdo tanto na coleta de dados quanto no tratamento dos dados e na forma de anélise.

Para tanto, o método de pesquisa utilizado ¢ o survey. Nas palavras de Malhotra
(1999, p. 179), “trata-se de um método que se utiliza de um questionario estruturado aplicado
a uma amostra de uma populacdo e destinado a coletar informagdes especificas dos
entrevistados”. Portanto, de acordo com o método de pesquisa, o instrumento de coleta de
dados € o questiondrio, no qual um conjunto de questdes sdo sistematicamente articuladas,
com o intuito de levantar informacdes escritas por parte dos sujeitos pesquisados (Severino,
2007).

O instrumento principal de coleta de dados foi um questionario estruturado,
desenvolvido com base nas barreiras identificadas na literatura revisada. O questionario foi
elaborado para capturar informacdes detalhadas sobre como essas barreiras afetam diferentes
subgrupos de mulheres, levando em consideragdo variaveis como raca, classe social,
identidade sexual, identidade de género, e decisdes relacionadas a maternidade. As questoes
foram formuladas para obter respostas claras e quantificaveis, facilitando a analise estatistica
dos dados, conforme o Apéndice A.

O questionario foi distribuido por meio da plataforma Google Forms, o que permitiu a
coleta de dados de maneira eficiente e acessivel. A divulgacao foi realizada através das redes
sociais e dos canais de comunicagdo da UFSCar, visando atingir uma amostra significativa e
diversificada, com um objetivo minimo de 50 respondentes, mulheres maiores de 18 anos
atuando no mercado de trabalho. A coleta de dados foi monitorada para garantir a participagao
de mulheres que estdo ou estiveram no mercado de trabalho.

ApOs a coleta, os dados foram analisados. Essa analise se concentrou em identificar
padroes e relagdes entre as varidveis investigadas, com o intuito de fornecer uma
compreensdo aprofundada das barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho.
A pesquisa tem uma abordagem explicativa, utilizando as informag¢des obtidas para elucidar
como diferentes fatores contribuem para as dificuldades enfrentadas por mulheres em suas
trajetOrias profissionais.

Os dados coletados nesta pesquisa foram tabulados com o auxilio da plataforma
Google Sheets, utilizando as respostas fornecidas no questionario elaborado no Google
Forms, cujas questdes estao descritas no Apéndice A. Apos a tabulagdo, a analise dos dados

foi realizada por meio de estatistica descritiva, um método que permite organizar os dados
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coletados, resumi-los ¢ descrever as caracteristicas comuns observadas nos dados coletados,
bem como suas principais relagdes (Reis, Reis, 2022).

A partir da estatistica descritiva de distribuicao de frequéncias, que organiza os dados
de forma quantitativa e qualitativa, foi possivel identificar tendéncias e estabelecer padrdes.
Dessa maneira, poderemos agrupar as respostas do questiondrio e, por meio dessa analise,
expressar informagdes concisas sobre como as barreiras enfrentadas pelas mulheres em suas

trajetdrias no mercado de trabalho influenciam suas vidas.

Analise e discussiao de Resultados

Nesta se¢do, sdo apresentados e analisados os resultados obtidos por meio da pesquisa

conduzida via questionario online, utilizando o método de pesquisa survey.

4.1 Perfil Sociodemografico da Amostra

A pesquisa, direcionada ao publico feminino, foi realizada por meio de um formulario
disseminado em plataformas sociais, como WhatsApp, LinkedIn e Instagram. A amostra
totalizou 98 respondentes.

Conforme apresentado na Tabela 2, a maioria das participantes identificou-se como
mulheres cisgénero. Em relacdo a faixa etaria, observou-se que a maior parte das respondentes
estd distribuida entre 18 e 45 anos, sendo o grupo mais representativo aquele composto por
mulheres entre 36 e 45 anos.

Quanto ao estado civil, a maioria das participantes declarou-se casada. Em termos
raciais, predominam as mulheres brancas. No que tange ao nivel de escolaridade, a maior
parte possui ensino superior completo. J4 em relagdo a renda, observa-se que a maioria das
respondentes possui um salario mensal na faixa de 3 a 5 salarios minimos.

No que se refere a composi¢do familiar, a maioria das participantes relatou viver em
residéncias com 2 a 4 pessoas. Metade das respondentes indicou ndo ter filhos. Entre aquelas
que possuem filhos, a maior parte declarou ter apenas um, sendo que a faixa etéria
predominante dos filhos ¢ de 18 anos. Ademais, embora algumas participantes tenham
afirmado que existem outras pessoas em suas residéncias que demandam cuidado, a maioria

indicou que ndo possui outras pessoas sob sua responsabilidade direta.
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Tabela 2 - Perfil da respondente (N= 98)

Fatores Respostas validas Frequéncia Percentual
Género Mulher Cis 93 94.90%
Mulher Trans 2 2,04%
Prefiro ndo informar 3 3,06%
Faixa etaria 18 a 25 anos 26 26.53%
26 a 35 anos 22 22.45%
36 a 45 anos 34 34,69%
46 a 55 anos 11 11,22%
56 anos ou mais 5 5,10%
Estado civil Solteira 36 36,73%
Casada/Uniao estavel 54 55,10%
Divorciada/Separada 7 7,14%
Viuva 1 1,02%
Raca/Etnia Branca 80 81,63%
Preta 6 6,12%
Parda 11 11,22%
Amarela 1 1,02%
Escolaridade Ensino Médio Completo 13 13.27%
Ensino Superior Incompleto 15 15,31%
Ensino Superior Completo 39 39,80%
Especializacdo 31 31,63%
Renda média Até 2 salarios minimos 30 30,61%
De 3 a 5 salarios minimos 40 40,82%
De 6 a 8 salarios minimos 18 18,37%
De 9 a 11 salarios minimos 3 3,06%
Acima de 12 salarios minimos 7 7.14%
Quantidade de Moro sozinha 12 12,24%
pessoas que moram De 1 a 2 pessoas 30 30,61%
na casa 2 a 4 pessoas 51 52,04%
Mais de 5 pessoas 5 5,10%
Quantidade de filhos N3io tenho filhos 50 51,02%
1 filho 27 27,55%
2 filhos(as) 19 19,39%
3 filhos(as) 1 1,02%
4 filhos(as) ou mais 1 1,02%
Faixa Etaria dos Naio tenho filhos 50 51,02%
Filhos Menos de 1 ano 1 1,02%
De 1 a 3 anos 6 6,12%
De 4 a 6 anos 1 1,02%
De 7 a 12 anos 7 7,14%
De 12 a 15 anos 6 6,12%
De 15 a 18 anos 2 2.04%
Mais de 18 anos 13 13,27%
Menos de 1 ano e de 7 a 12 anos 1 1,02%
De 1 a3 anose 7al2anos 1 1,02%
De 1 a3 anose 12 a 15 anos 1 1,02%
De 1 a 3 anos e mais de 18 anos 1 1,02%
De 4 a6anose 12 a 15 anos 1 1,02%
De 4 a6 anose 15a 18 anos 1 1,02%
De 4 a 6 anos e mais de 18 anos 2 2.04%
De 7 a 12 anos de 15 a 18 anos 2 2,04%
De 7 a 12 anos € mais de 18 anos 1 1,02%
De 7a12anos,de 12a 15 anose 15 a 18 anos 1 1,02%
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Existéncia de outra Sim 12 12,24%
pessoa no qual os Nao 86 87,76%
cuidados estao sob

responsabilidade da

mulher

Fonte: Autoria propria

Ao analisar os perfis das respondentes, observa-se que a amostra reflete um perfil
privilegiado, especialmente em relagdo ao nivel educacional e a faixa salarial. A maioria das
participantes possui ensino superior completo, e a renda média reportada estd em consonancia
com a média salarial de profissionais com formagdo superior, que, segundo Ferraz (2024), ¢
de R$ 4.219,00. No entanto, apesar dessas condi¢cdes aparentemente favoraveis, € importante
reconhecer que, mesmo para mulheres com esse perfil, o mercado de trabalho continua a
apresentar desafios significativos.

Em relacao ao estado civil, a predominancia de mulheres casadas levanta questdes
importantes sobre o impacto das responsabilidades familiares na trajetoria profissional. Para
muitas mulheres, o casamento e a maternidade funcionam como barreiras adicionais ao
avango na carreira, uma vez que as responsabilidades domésticas e de cuidado recaiem
desproporcionalmente sobre elas. Essa sobrecarga de tarefas familiares pode limitar as
oportunidades de progressdo profissional, uma vez que as mulheres enfrentam dificuldades
em conciliar a vida pessoal e profissional, especialmente em contextos de alta exigéncia no
mercado de trabalho.

Adicionalmente, a predominancia de mulheres que se identificam como brancas
também ¢é um fator relevante, pois implica um privilégio racial. Historicamente, as
discriminacdes raciais representam barreiras significativas na sociedade e no mercado de
trabalho, e as mulheres brancas, apesar das desigualdades de género, geralmente t€ém mais
acesso a oportunidades profissionais € melhores condi¢des de ascensdo. Para mulheres negras
e pardas, a discriminacdo racial se soma as barreiras de género, criando um duplo preconceito

que pode dificultar ainda mais o acesso e a consolidagao no mercado de trabalho.

4.2 Perfil Profissional da Amostra

Ao analisar o perfil profissional das mulheres participantes da pesquisa, na Tabela 3,
observou-se que a grande maioria se encontra inserida no mercado de trabalho. Esse dado
corrobora os resultados apresentados pelo IBGE (2015), que destacam a crescente

participag@o feminina em diversas ocupagdes no Brasil.
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As areas de atuacgdo das respondentes demonstraram uma diversidade significativa,
sendo que a maior parte das participantes classificou suas atividades como “outros”,
indicando que ndo se enquadravam nas opgdes oferecidas pelo formuladrio. Entre as
alternativas propostas, o setor da educagdo foi o mais citado, refletindo a tradicional
associacdo entre profissdes relacionadas ao cuidado e os papéis de gé€nero atribuidos
historicamente as mulheres.

No que se refere a posicdo ocupada nas organizacdes, o cargo de assistente foi 0 mais
frequente entre as respondentes, apesar da maior parcela da amostra estar concentrada na
faixa etaria de 36 a 45 anos. Esse dado evidencia as dificuldades enfrentadas pelas mulheres
para ascenderem em suas carreiras, um fendmeno que se alinha a teoria do “degrau
quebrado”, proposta por Goldenberg (2023). De acordo com essa teoria, as mulheres
enfrentam barreiras estruturais que interrompem sua progressdo profissional, obrigando-as a
investir esfor¢os desproporcionais para superar tais obsticulos. Como resultado, muitas
permanecem em posicdes iniciais, enquanto os homens dominam cargos hierarquicamente
superiores. Essa dindmica ¢ intensificada por estruturas organizacionais que reforgcam normas
masculinas, ampliando as desigualdades de género no ambiente corporativo.

Ademais, mais da metade das mulheres entrevistadas afirmou nunca ter ocupado uma
posicao de lideranga, o que corrobora o fenomeno do “teto de vidro”. Esse conceito descreve
o paradoxo entre a crescente qualificacdo das mulheres e sua sub-representacao em cargos de
lideranga. A persisténcia desse fendomeno reflete praticas discriminatérias que limitam a
ascensao profissional das mulheres, mesmo em organizagdes que, em tese, adotam politicas
de inclusdo. No entanto, essas politicas muitas vezes carecem de profundidade e ndo
reconhecem as especificidades das trajetérias femininas, sendo frequentemente estruturadas
com base em modelos de carreira predominantemente masculinos.

Outro dado relevante ¢ que a maioria das participantes da pesquisa possui formagao
académica na area de administracdo. Esse fato destaca que, apesar dos elevados niveis de
educagdo e qualificacdo, as barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho
transcendem a preparagao técnica ou académica. Essas barreiras sdo influenciadas por fatores
culturais, sociais e comportamentais, além de esteredtipos de género profundamente
enraizados na sociedade. Portanto, a desigualdade de género no ambiente profissional
configura-se como uma questdo multifacetada, que exige mudangas estruturais, culturais e

comportamentais para que seja efetivamente mitigada.
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Tabela 3 - Perfil profissional da respondente (N= 98)

Fatores Respostas validas Frequéncia Percentual
Exercicio de atividade Sim 96 97,96%
remunerada no Nio ) 2.04%
momento
Atividade principal da  Automobilistico 8 8,16%
empresa que trabalha Alimentacio 4 4,08%
Comércio 9 9,18%
Construcdo 7 7,14%
Consultoria 1 1,02%
Educagdo 17 17,35%
Equipamento pesados 9 9,18%
Saude e Beleza 7 7,14%
Outros 35 35,71%
Nao estou exercendo atividade remunerada no 1 1,02%
momento
Posiciao na empresa Auxiliar 17 17,35%
atualmente Especialista 11 11,22%
Analista Janior 10 10,20%
Estagio 8 8,16%
Analista Pleno 7 7,14%
Gerente 7 7,14%
Assistente 7 7,14%
Diretora 6 6,12%
Analista Sénior 4 4,08%
Supervisora 1 1,02%
Coordenadora 1 1,02%
Outros 19 19,39%
Exercicio de cargo de Nao 56 57,14%
lideranca Sim 42 42.86%
Formacio ou area de Administragdo 32 32,65%
estudo Ciéncias Biologicas e Satde 14 14,29%
Educagio 15 15,31%
Engenharias 8 8,16%
Finangas 6 6,12%
Ciéncias Humanas 14 14,29%
Outros 9 9,18%

Fonte: Autoria propria
4.3 As barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho brasileiro

4.3.1 Dupla Jornada e Maternidade

Com base nos dados da pesquisa, evidenciados na tabela 4, e na teoria apresentada, ¢

possivel observar a complexa relagdo entre as responsabilidades domésticas e de cuidado com
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os filhos e como se manifestam as barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de

trabalho, especialmente no contexto da dupla jornada e maternidade.

Tabela 4 - Dupla Jornada ¢ Maternidade (N= 98)

Perguntas Respostas validas Frequéncia Percentual
Quantas horas semanais vocé Até 5 horas 51 52,04%
dedica aos cuidados da casa? Até 10 horas 24 24,49%
De 10 a 15 horas 8 8,16%
Mais de 15 horas 15 15,31%
Ha algum profissional que te Diarista 30 30,61%
I o
auxilia nas tarefas de casa? Nao ha ninguém que me ajude 68 69,39%
Quem ¢ a principal pessoa Eu 55 56,12%
responsavel pelas tarefas da casa? Meu(minha) companheiro(a) 15 15,31%
Diarista 5 5,10%
Outros 23 23,47%
Quem ¢ a principal pessoa Nao tenho filhos 50 51,02%
responsavel pelo cuidado dos Divisdo igual entre eu e meu 21 21,43%
filhos? companheiro(a)
Meu(minha) companheiro(a) 4 4,08%
Eu 19 19,39%
Outros 4 4,08%
Apoés a maternidade, vocé sente Nao tenho filhos 50 51,02%
necessidade de um trabalho mais  Sim 44 44.,90%
flexivel? Nio 4 4,08%
Apoés a maternidade, vocé fez uma Nao tenho filhos 50 51,02%
pausa no seu trabalho (sem ser no Sim 9 9,18%
periodo de licenca)? Nio 39 39.80%
Vocé ja sentiu algum tipo de culpa Nao tenho filhos 50 51,02%
ou conflito emocional por precisar Sim 41 41,84%
conciliar sua vida profissional Nio 7 7,14%
com a criacio dos seus filhos?
Vocé ja perdeu ou teve que Nao tenho filhos 50 51,02%
recusar oportunidades de Sim 32 32,65%
crescimento profissional devido as N3, 16 16,33%
suas responsabilidades como
mie?
Vocé ja foi julgada ou se sentiu Nao tenho filhos 50 51,02%
pressionada no trabalho por Sim 34 34,69%
precisar ajustar sua rotina para Nio 14 14,29%
cuidar dos filhos?
O quanto a falta de suporte Nao tenho filhos 50 51,02%
(creche, baba ou familiares), afeta  Afeta pouco 16 16,33%
sua capacidade de cumprir suas Afeta muito 17 17,35%
responsabilidades profissionais? 3. e afeta, tenho o suporte necessario 15 15,31%

Fonte: Autoria propria

Primeiramente, a pesquisa confirma a sobrecarga que muitas mulheres enfrentam ao

conciliar as tarefas domésticas com o trabalho remunerado. Quando perguntadas sobre o
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tempo dedicado aos cuidados da casa, 52,04% das participantes afirmaram dedicar até 5 horas
semanais a essas tarefas, enquanto 15,31% indicaram dedicar mais de 15 horas semanais. Esse
dado reflete a realidade de muitas mulheres que, além de suas jornadas profissionais,
assumem grande parte da responsabilidade pelos afazeres domésticos, o que estd em
conformidade com a teoria de Lages, Detoni e Sarmento (2023), que ressaltam a sobrecarga
da mulher com a dupla jornada. A necessidade de dividir seu tempo entre o trabalho
remunerado e os cuidados domésticos e familiares, sem contar com apoio, ¢ uma das
principais barreiras que contribuem para o desgaste emocional e fisico das mulheres.

A pesquisa também revela a dificuldade que muitas mulheres enfrentam em relagdo a
divisdo das tarefas domésticas. Enquanto 56,12% das participantes se declaram as principais
responsaveis pelas tarefas da casa, apenas 21,43% compartilham essas responsabilidades
igualmente com seus parceiros. Esses dados indicam que, embora a divisdo de
responsabilidades de cuidado com os filhos tenha evoluido para um modelo mais
compartilhado, ainda h4a uma sobrecarga significativa nas mulheres, que, muitas vezes, ainda
assumem sozinhas as principais responsabilidades, o que reforca a teoria da divisao sexual do
trabalho mencionada por Perez (2001), que observa a sobrecarga das mulheres nas atividades
domésticas, enquanto os homens sdo majoritariamente vistos como provedores financeiros.
Este desequilibrio, além de prejudicar o bem-estar das mulheres, também tem implicagdes em
sua capacidade de se engajar no mercado de trabalho e progredir profissionalmente, como
afirmado por Lages, Detoni e Sarmento (2023).

O impacto da maternidade na vida profissional também se evidencia nas respostas da
pesquisa. Cerca de 44,90% das mulheres afirmaram que sentem a necessidade de um trabalho
mais flexivel apos a maternidade. Além disso, 32,65% das participantes indicaram ja ter
perdido ou recusado oportunidades de crescimento profissional devido as responsabilidades
maternas. Esses dados estdo em consonancia com o conceito da "penalidade da maternidade”
discutido por Pimenta (2022), que se refere a desvantagem enfrentada pelas mulheres apos a
maternidade, como a interrupcdo do trabalho remunerado e a diminui¢do da produtividade
devido a necessidade de equilibrar as responsabilidades profissionais e as tarefas de cuidado.
A falta de flexibilidade no trabalho, aliada a escassez de suporte em tarefas de cuidado com os
filhos, foi identificada como um fator importante, afetando diretamente a capacidade das
mulheres de conciliar ambas as esferas.

A pesquisa também aponta que 39,80% das mulheres ndo fizeram uma pausa no

trabalho apds a maternidade, além do periodo de licenga maternidade, o que reforca a ideia de
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que muitas mades precisam voltar a trabalhar e consequentemente conciliar as diferentes
atividades da dupla jornada. Nesse contexto, 41,84% das participantes relataram sentir culpa
ou conflito emocional por precisarem conciliar sua vida profissional com a criagao dos filhos.
Esse sentimento de culpa é uma consequéncia da pressao social e cultural que ainda recai
sobre as mulheres, que, além de serem as principais responsaveis pelos cuidados dos filhos,
também enfrentam a expectativa de serem bem-sucedidas profissionalmente.

Além disso, 34,69% das mulheres relataram ja ter sido julgadas ou sentidas
pressionadas no trabalho por precisarem ajustar suas rotinas para cuidar dos filhos. Essa
pressdo, muitas vezes, se traduz em uma forma de penaliza¢do para as mulheres no ambiente
de trabalho.

Quando questionadas sobre o impacto da falta de suporte (creche, baba ou familiares),
17,35% das mulheres indicaram que isso afeta muito sua capacidade de cumprir suas
responsabilidades profissionais, o que refor¢a a ideia de que a auséncia de apoio para o
cuidado infantil pode prejudicar significativamente a performance no trabalho.

Em suma, os resultados da pesquisa corroboram com a teoria de que as mulheres
enfrentam barreiras significativas no mercado de trabalho devido a dupla jornada, que ¢
exacerbada pela maternidade e pela falta de suporte para os cuidados domésticos e familiares.
A combinacdo de sobrecarga de tarefas, falta de flexibilidade no trabalho e a percepgao de ser
a principal responsavel pelos cuidados da casa e dos filhos limitam as oportunidades de
progresso profissional das mulheres e afetam sua saide mental e bem-estar, criando um ciclo

de dificuldades que impacta diretamente sua participag@o plena no mercado de trabalho.
4.3.2 Estereotipos de Género

A analise dos dados obtidos por meio do questionario, apresentados na tabela 5, revela
uma clara evidéncia das barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho,

especialmente em relacdo a discriminagdo de género.

Tabela 5 - Estereotipos de Género (N= 98)

Perguntas Respostas validas Frequéncia Percentual
Vocé ja sentiu que foi tratada de maneira Ja senti que fui tratada diferente 69 70,41%
diferente no trabalho por ser mulher? Nunca senti que fui tratada
diferente 22 22,45%
N3o sei dizer 7 7,14%

Em algum momento, vocé ja sentiu que
foi excluida de decisdes ou oportunidades Sim, ja senti 53 54,08%
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importantes no trabalho devido ao fato de Nio, nunca senti 32 32,65%
ser mulher?
Nio sei dizer 13 13,27%
Alguma vez, vocé ja foi interrompida em Sim, ja aconteceu 57 58,16%
Uma reuniao por um ho.mem, ou sentiu Nao, nunca aconteceu 36 36,73%
que sua ideia so6 foi ouvida apos ser
validada por alguém do sexo masculino? N3o sei dizer 5 5,10%
Vocé ja sentiu que suas habilidades Sim 78 79,59%
foram subestimadas? Nio 16 16,33%
Naio sei dizer 4 4,08%
Sim 80 81,63%
Nio 17 17,35%
Vocé ja subestimou suas habilidades? Naio sei dizer 1 1,02%
Sim, ja senti 74 75,51%
. . N
Vocé ja sentiu a influéncia dos papéis de Nao sei dizer 1 11,22%
género na sua vida? Nao, nunca senti 13 13,27%

Fonte: Autoria propria

Os dados da Tabela 5 corroboram a teoria que descreve as dificuldades enfrentadas
pelas mulheres em sua inser¢do e progressao nas esferas profissionais, além de evidenciar a
permanéncia de praticas discriminatorias sutis e institucionais que sustentam uma cultura
corporativa predominantemente masculina.

Quando questionadas sobre se ja haviam sentido que foram tratadas de maneira
diferente no trabalho por serem mulheres, grande parte das participantes afirmaram ter
experimentado tal discriminacdo. Esse dado reflete o que ¢ discutido por Andrea Valéria Steil
(1997) sobre os obstaculos sutis que as mulheres enfrentam, mesmo quando conseguem
ingressar no mercado de trabalho. A discriminacdo de género muitas vezes ndo ¢
explicitamente articulada, mas estd profundamente enraizada nas praticas institucionais que
favorecem os homens, perpetuando uma cultura organizacional que ndo considera as
realidades e as necessidades profissionais das mulheres.

Além disso, metade das participantes relataram que, em algum momento, se sentiram
excluidas de decisdes ou oportunidades importantes no trabalho devido ao fato de serem
mulheres. Essa exclusao pode ser vista como uma forma de discriminagao implicita que,
segundo Oliveira, Gaio e Bonacim (2009), se manifesta por meio de normas e praticas
institucionais que favorecem os homens e restringem as oportunidades para as mulheres. A
teoria de Sullivan e Mainiero (2008), ao abordar como as mulheres sdo obrigadas a se adaptar
a ambientes corporativos historicamente estruturados para homens, também ¢ corroborada por
esses dados, uma vez que a exclusdo das mulheres de processos decisorios reflete a

perpetuacao dessas estruturas de poder desiguais.
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Outro aspecto importante relatado nas respostas diz respeito a interrup¢ao de mulheres
em reunides ou a necessidade de validagdo de suas ideias por homens, com mais da metade
das participantes afirmando ja terem sido interrompidas por homens ou sentindo que suas
ideias s6 foram ouvidas apds a validacdo masculina. Esse tipo de discriminagdo ¢
frequentemente abordado por autores como Lages, Detoni e Sarmento (2023), que discutem a
desigualdade no tempo e nas oportunidades dedicadas ao desenvolvimento profissional das
mulheres, onde as mulheres sdo constantemente desvalorizadas e suas contribuigdes sao
minimizadas ou ignoradas.

Ademais, a alta porcentagem de mulheres (81,63%) que afirmaram j4 ter subestimado
suas proprias habilidades também é uma manifestagdo da internaliza¢do dessas desigualdades.
As mulheres, muitas vezes, sao socializadas para duvidar de sua competéncia, o que perpetua
a percepcao de que ndo sdo tdo capazes quanto os homens, como ¢ sugerido por Lages et al.
(2023). Esse fendmeno estd diretamente ligado a historica marginalizacdo das mulheres no
mercado de trabalho e a perpetuacdo de esteredtipos de género que limitam suas aspiragoes e
desempenhos profissionais. Esses esteredtipos de género ndo afetam apenas a forma como as
mulheres sdo vistas pelos outros, mas também como elas se percebem. Os esteredtipos de
género, frequentemente internalizados, leva muitas mulheres a duvidarem de suas proprias
habilidades ou a aceitarem papéis secunddrios em suas carreiras, acreditando que ndo
possuem as qualidades necessarias para cargos de lideranca ou para desafiar as normas
estabelecidas.

A maioria das participantes relatou perceber a influéncia dos papéis de género em suas
vidas, evidenciando a persisténcia de normas sociais e culturais que moldam as expectativas e
as oportunidades disponiveis para as mulheres. Essas normas frequentemente limitam as
mulheres ao papel de cuidadoras e profissionais com menor poder e prestigio. Este dado
corrobora as discussdes de Rodrigues (s.d.) sobre a divisdo historica dos papéis de género, que

preserva desigualdades.

4.3.3 Vieses Inconscientes

Os dados coletados no questionario, expostos na tabela 6, revelam a forte presenca de
vieses inconscientes no ambiente de trabalho e sua influéncia sobre as mulheres, corroborando

os conceitos apresentados por Kerr (2023).
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Tabela 6 - Vieses Inconscientes (N= 98)

Perguntas Respostas validas Frequéncia Percentual

Vocé ja sentiu que foi considerada Sim, ja senti 41 41,84%
menos comprometida ou

N3io, nunca senti 45 45,92%
competente no trabalho por ser
mae ou pensar em ter filhos? Nao sei dizer 12 12,24%
Sim, sinto isso 89 90,82%
Vocé sente que as pessoas esperam Ndo, nunca senti 3 8.16%
comportamentos diferente apenas
pelo fato de vocé ser mulher? Naio sei dizer 1 1,02%
Vocé ja foi subestimada em termos Sim, ja senti que fui subestimada 67 68,37%
fie capacu‘iades tec.mcas ou Nao, nunca senti que fui subestimada 26 26,53%
intelectuais, especialmente em
areas majoritariamente ocupadas
por homens? Nao sei dizer 5 5,10%
Vocé ja sentiu que precisou Sim, ja senti 53 54,08%
trabalhar mais !10ras ou Nio sei dizer 9 9.18%
demonstrar mais resultados do
que seus colegas homens para ser
reconhecida ou promovida? Nao, nunca senti 36 36,73%
Vocé ja sentiu, em processo de Sim, ja senti 48 48,98%
recrutamfnto 01} promoc¢ao, que Nio sei dizer 16 16,33%
homens tém mais chances de
serem escolhidos, mesmo quando
vocé tinha qualificacio
equivalente? Nao, nunca senti 34 34,69%
Sim, ja senti 57 58,16%
Quz}n‘t,o as que.stoes de’aﬁmdade, N3io, nunca senti 39 39,80%
vocé ja se sentiu excluida em um
grupo no trabalho? Nao sei dizer 2 2,04%

Fonte: Autoria propria

Um dos resultados mais expressivos, evidenciado na tabela 6, foi em relacdo a
expectativa de comportamentos diferenciados para as mulheres no ambiente de trabalho:
90,82% das respondentes afirmaram sentir que as pessoas esperam agdes ou atitudes distintas
apenas pelo fato de serem mulheres. Este dado reflete diretamente o "viés de comportamento"
descrito por Kerr (2023), em que a expectativa social € que as mulheres assumam um papel
mais passivo ou conciliador. Quando desviam dessa expectativa, elas podem ser julgadas ou
penalizadas, o que refor¢a a dificuldade de se afirmarem em posi¢des de lideranca.

Outro ponto relevante é o viés de desempenho, evidenciado pelo fato de 54,08% das
participantes relatarem que sentiram a necessidade de trabalhar mais horas ou demonstrar
mais resultados que seus colegas homens para serem reconhecidas ou promovidas. Este dado
alinha-se com a constante necessidade de "provar" a competéncia, citada por Kerr (2023).
Essa pressao adicional ndo apenas afeta o desempenho, mas também contribui para o desgaste

emocional e psicologico das mulheres.



39

A percepcao de exclusdo nos ambientes de trabalho também foi evidente, com 58,16%
das respondentes afirmando ja terem se sentido excluidas em grupos no ambiente profissional.
Este dado se relaciona ao "viés de afinidade", que favorece decisdes baseadas em
semelhancas entre os integrantes do grupo. No caso das mulheres, especialmente aquelas em
ambientes dominados por homens, a falta de afinidade com liderancas masculinas muitas
vezes resulta em exclusdo e falta de oportunidade de integracao.

Além disso, 48,98% das participantes indicaram ja terem sentido que, em processos de
recrutamento ou promoc¢ao, homens t€ém mais chances de serem escolhidos mesmo quando a
qualificacdo era equivalente. Este dado reflete o "viés de percepgdo", que reforga esteredtipos
sem fundamento, como a crenca de que homens tém mais aptiddo para cargos de maior
responsabilidade ou areas técnicas. Essa visdo contribui para a perpetuagdo da desigualdade
nas oportunidades de carreira.

Por fim, o "viés da maternidade" também se mostrou presente nos resultados: 41,84%
das respondentes relataram sentir que foram consideradas menos competentes ou
comprometidas no trabalho por serem maes ou por pensarem em ter filhos. Este dado reflete o
impacto direto da "penalidade de maternidade", que limita a progressdao profissional das
mulheres e refor¢a a visdo de que o papel de cuidadora compromete sua capacidade de
entrega profissional.

Os resultados da pesquisa ilustram, de forma clara, a presenca de vieses inconscientes
que confinam as mulheres a papéis sociais rigidamente definidos, associando-as a

caracteristicas de cuidado e docilidade.

4.3.4 Discriminac¢ao Racial

A andlise dos dados obtidos na pesquisa, apresentados na tabela 7, demonstra como as
barreiras enfrentadas por mulheres negras e pardas no mercado de trabalho se manifestam na
vida dessas mulheres e sdo corroboradas pela teoria apresentada por Ferreira e Nunes (2019).
Para esta andlise, foram consideradas apenas as respondentes que se autodeclararam pretas ou

pardas, totalizando uma amostra de 17 participantes.

Tabela 7 - Discriminag@o Racial (N= 17)

Perguntas Respostas validas Frequéncia Percentual
Vocé sente que seus Sim, sinto 1SS0 8 47,05%
desafios sdo intensificados  N3o, ndo sinto isso 6 35,29%

Nao sei dizer 3 17,64%
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por ser uma mulher preta

ou parda?

Vocé ja sentiu que foi Sim, ja senti 8 47,05%
tratada de forma diferente N3o, nunca senti 8 47,05%
no trabalho por ser uma Nio sei dizer 1 5,88%
mulher preta ou parda?

Vocé ja percebeu que foi Sim, ja senti 8 47,05%
julgada de maneira mais  N3o, nunca senti 9 52,94%
rigida em situacdes de erro N3g sei dizer 0 0%

ou conflito por ser uma

mulher preta ou parda?

Vocé ja sentiu que foi Sim, j& senti 10 58,82%
vitima de micro agressdes  Nio, nunca senti 7 41,17%
no ambiente de trabalho Nio sei dizer 0 0%

(comentarios ou atitudes
sutis) relacionadas a sua
raca e género?

Fonte: Autoria propria

A primeira questdo, que indagava se as participantes sentem que seus desafios sdao
intensificados por serem mulheres pretas ou pardas, revelou que 47,05% das respondentes
afirmaram sentir essa intensificagdo, conforme a Tabela 7. Este dado reforga a
interseccionalidade descrita pela teoria, em que o impacto de preconceitos raciais e de género
se combina, agravando os desafios enfrentados por essas mulheres (Ferreira e Nunes, 2019).

Esse percentual, o qual reconheceram a intensificagdo dos desafios refletem uma
realidade em que a discriminacdo racial, somada ao viés de género, afeta diretamente as
oportunidades no ambiente profissional. Ferreira ¢ Nunes (2019) destacam que as mulheres
negras enfrentam maior dificuldade para alcancar posi¢des de poder e sofrem com a
marginalizagdo profissional, evidenciada pelos resultados da pesquisa.

No que se refere ao tratamento diferenciado no trabalho devido a identidade racial e de
género, 47,05% das respondentes relataram ja ter experienciado essa situacdo. Este dado
sugere que, apesar de avangos no reconhecimento e na luta contra discriminagdes, ainda ha
espaco para melhorias na inclusdo e equidade no ambiente de trabalho. A percepcdo de
tratamento desigual reforca o ciclo de exclusdo mencionado por Ferreira e Nunes (2019).

Além disso, 47,05% das participantes afirmaram ja ter sido julgadas de maneira mais
rigida em situagdes de erro ou conflito, enquanto 58,82% indicaram que ja foram vitimas de
microagressoes relacionadas a raca e ao género no ambiente de trabalho. As microagressoes,
embora muitas vezes sutis, perpetuam um ambiente hostil que pode dificultar a confianga e a
progressao dessas mulheres no ambiente corporativo.

Por fim, ¢ relevante notar que os dados da pesquisa, apresentados na Tabela 6,

confirmam as observacdes teoricas sobre as limitagdes impostas a mulheres negras em seus
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percursos profissionais. A falta de representatividade, as microagressdes e os julgamentos
mais rigidos mencionados por Ferreira ¢ Nunes (2019) encontram eco nas respostas da
pesquisa, demonstrando a persisténcia de barreiras estruturais no mercado de trabalho

brasileiro.

4.3.5 Assédio

Os resultados do questionario sobre assédio no ambiente de trabalho, conforme Tabela

8, reforcam as barreiras que as mulheres enfrentam para alcangar um ambiente profissional

igualitario.
Tabela 8 - Assédio (N=98)

Perguntas Respostas validas Frequéncia Percentual
Vocé ja passou por Sim, ja& passei por uma situacdo de assédio sexual 32 32,65%
alguma situagdo de Nio, nunca passei por uma situagdo de assédio 37 37,76%
assédio sexual no sexual
ambiente de trabalho? N3z considerei uma situacio de assédio sexual, 29 29,59%

mas ja passei por situacoes desconfortaveis
Vocé ja passou por Nao, nunca passei por uma situagdo de assédio 26 26,53%%
alguma situaciio de moral
assédio moral no Sim, ja passei por uma situagdo de assédio moral 57 58,16%
ambiente de trabalho? N5, considerei uma situaciio de assédio moral, mas 15 15,31%

ja passei por situacdes desconfortaveis

Vocé ja presenciou Nunca presenciei 54 55,10%

uma colega ser Sim, ja presenciei a situacao e fiquei desconfortavel 19 19,39%

assediada? Sim, ja presenciei a situacdo ¢ ndo soube como agir 12 12,24%
Sim, ja presenciei a situagdo, mas tive medo de 13 13,27%
denunciar

Vocé conhece alguma  Sim, conhego 62 63,27%

colega que ja passou  Nio, nio conhego 36 36,73%

por uma situacio de

assédio sexual no

ambiente de trabalho?

Vocé conhece alguma  Sim, conheco 81 82,65%
colega que ja passou Nio, ndo conhego 17 17,35%
por uma situacio de

assédio moral no

ambiente de trabalho?

Vocé ja sentiu que foi  Nio, isso nunca aconteceu comigo 90 91,84%
pressionada a aceitar  Sim, j& me senti pressionada 8 8,16%
avangos sexuais ou se

envolver em situacoes

intimas para manter o

seu emprego?

Vocé ja foi tratada Nao, nunca fui tratada com agressividade 34 34,69%
com agressividade Sim, ja fui tratada com agressividade 61 62,24%
verbal, gritos ou Nao sei dizer 3 3,06%

humilhacées, por
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parte de superiores ou
colegas de trabalho?

Fonte: Autoria propria

De acordo com os dados expostos na Tabela 8, 32,65% das participantes afirmaram ja
ter passado por uma situagdo de assédio sexual, embora abaixo dos 72% mencionados na
pesquisa da Associag¢do Brasileira de Comunica¢do Empresarial (Exame, 2022), sinaliza uma
realidade persistente. A discrepancia pode estar relacionada ao contexto cultural, a
diversidade de setores em que as mulheres atuam ou até mesmo a diferenga na percepgao do
que configura assédio sexual. Este tltimo ponto ¢ refor¢ado pelo fato de que 29,59% das
participantes afirmaram ndo considerar uma situacao vivida como assédio.

Essa dificuldade em reconhecer episodios de assédio sexual pode ser atribuida a
normaliza¢do de certas condutas, muitas vezes enraizadas em ambientes organizacionais que
nao esclarecem ou combatem praticas inapropriadas. Como destacado no documento
“Assédio Sexual: Perguntas e Respostas” (ASCOM, 2017), o assédio sexual pode se
manifestar de diversas formas, sendo essas fisicas, verbais ou gestuais, muitas vezes
confundindo as vitimas sobre a gravidade das agdes. A necessidade de conscientizagdo e
treinamento continuo dentro das organizacdes se torna evidente para prevenir essas praticas e
proteger as vitimas.

Além disso, quando perguntadas sobre assédio moral, 58,16% das mulheres afirmaram
ja terem sofrido essa forma de violéncia. Esse resultado reforga a perspectiva teorica de que o
assédio moral, descrito pelo Conselho Nacional de Justi¢a, € uma pratica comum no mercado
de trabalho que inclui comportamentos abusivos capazes de comprometer a dignidade e a
integridade psiquica das trabalhadoras.

Ao que tange as situacdes de testemunho de assédio, 55,10% das participantes
relataram ja terem presenciado uma colega ser assediada. Esse dado encontra ressonancia com
os 77% reportados pela pesquisa da EXAME (2022), indicando que, mesmo que algumas
mulheres ndo tenham sido diretamente afetadas, o ambiente de trabalho continua a ser
marcado por essas praticas prejudiciais.

Sobre o conhecimento de casos de assédio sexual envolvendo colegas, 63,27% das
respondentes declararam conhecer alguma mulher que ja enfrentou essa situagdo. Esse dado
destaca a ampla extensdo do problema, reafirmando os achados da Think Eva (2020), que
revelou que 92% dos casos de assédio sexual envolvem solicitagdo de favores sexuais, e 91%

incluem contato fisico nao consentido.
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Outra questdo importante levantada foi sobre a pressdo para aceitar avangos sexuais
em troca de manter o emprego, a qual 8,16% das participantes afirmaram ja ter sido
submetidas. Embora esse numero seja menor em relagdo a outras formas de assédio relatadas,
ele exemplifica a perpetuagdo do assédio como instrumento de controle e chantagem,
alinhando-se a definicdo do Ministério Publico do Trabalho (ASCOM, 2017).

Finalmente, em relagdo ao tratamento agressivo ou humilhante, 62,24% das
participantes afirmaram ja terem sido vitimas de comportamentos como gritos ¢ humilhagdes
por parte de superiores ou colegas de trabalho. Esse resultado evidencia o impacto continuo
do assédio moral na rotina das mulheres, conforme descrito por Goldenberg (2023), que
pontua o impacto negativo dessas praticas no desempenho profissional e no bem-estar
psicologico das vitimas.

Cabe destacar que muitas mulheres, influenciadas pelas normas de género que
esperam delas docilidade, passividade e tolerancia, acabam naturalizando ambientes de
trabalho toxicos. Na tentativa de manterem-se "fortes" ou de evitar rotulagdes negativas,
frequentemente silenciam ou minimizam a gravidade das situacdes vivenciadas. Esse
comportamento defensivo ndo se dd por desconhecimento, mas por um mecanismo de
protecdo internalizado, construido historicamente para que o sofrimento feminino fosse
invisibilizado. Como resultado, hd casos em que a violéncia ¢ negada ou relativizada pela
propria vitima, dificultando sua identificagdo e enfrentamento.

Em suma, ha a compreensao de que o assédio no ambiente de trabalho ¢ um problema
sistematico, enraizado em estruturas organizacionais e culturais predominantemente
masculinas. Além de prejudicar as carreiras das mulheres, essa forma de violéncia impacta

negativamente suas vidas pessoais e refor¢a dinamicas de exclusao e desigualdade.

4.4 Consideracoes Analisadas

Os resultados da pesquisa permitiram uma compreensao aprofundada das barreiras
enfrentadas por mulheres no mercado de trabalho brasileiro e revelam a persisténcia de
desafios significativos, mesmo entre mulheres com perfis privilegiados em termos de
escolaridade e renda, o que evidencia a complexidade da desigualdade de género.

Entre as barreiras analisadas, destacam-se os estereotipos de género e os vieses
inconscientes como fatores de grande impacto, pois se manifestam de forma transversal e

afetam mulheres independentemente de suas qualificagdes académicas ou experiéncia
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profissional. Mesmo entre aquelas com ensino superior completo e cargos em diferentes
niveis hierarquicos, é possivel notar padrdes culturais que limitam suas oportunidades de
ascensao, indicando que o preconceito de género ndo se dissipa com o aumento da
escolaridade ou da experiéncia.

Para mulheres casadas e com filhos, a dupla jornada e a maternidade também se
destacam como barreiras relevantes. A sobrecarga de tarefas e a falta de apoio institucional
refletem-se em dificuldades para conciliar carreira e vida pessoal, afetando o bem-estar e o
desenvolvimento profissional. Esse impacto ¢ mais evidente entre aquelas que relataram a
necessidade de maior flexibilidade no trabalho, o que demonstra como as estruturas laborais
ainda sdo inadequadas para atender as demandas das mulheres que exercem fungdes de
cuidado.

A discriminagao racial, embora menos reportada devido a predominancia de mulheres
brancas na amostra, revela desafios especificos para mulheres negras e pardas. Para essas
mulheres, as barreiras de género sdo agravadas por preconceitos raciais, criando um cenario
de dupla desvantagem que limita ainda mais suas oportunidades no mercado de trabalho.

O assédio, tanto moral quanto sexual, também se destaca como uma barreira relevante,
evidenciando que o ambiente de trabalho ainda reproduz dindmicas de poder desiguais, que
comprometem a seguranca € o bem-estar das mulheres.

Em sintese, os resultados confirmam que a desigualdade de género no mercado de
trabalho ¢ multifacetada e atravessa dimensdes pessoais, institucionais e culturais. As
barreiras analisadas estdo intrinsecamente relacionadas aos perfis sociodemografico e
profissional das respondentes, demonstrando que, independentemente de suas condi¢des
individuais, as mulheres continuam enfrentando desafios estruturais que limitam sua

participacgdo plena e equitativa no ambiente profissional.

Conclusoes

Este trabalho teve como objetivo discutir as barreiras enfrentadas pelas mulheres no
mercado de trabalho brasileiro. Assim, constatou-se que, apesar dos avangos nas Ultimas
décadas, ainda existem lacunas significativas na promog¢do da equidade de género,
evidenciando a persisténcia de desafios que impactam diretamente a inser¢do € o

desenvolvimento profissional das mulheres nas organizagdes.



45

Para alcancar uma compreensao mais profunda da realidade das mulheres no mercado
de trabalho, foram definidos trés objetivos especificos. O primeiro consistiu na identificagdo
das barreiras enfrentadas pelas mulheres, o qual foi realizado por meio de um referencial
teorico robusto. A pesquisa revelou cinco barreiras principais: dupla jornada e maternidade,
esteredtipos de género, vieses inconscientes, discriminacdo racial e assédio. Estes fatores
estdo entrelagados com questdes culturais e sociais mais amplas, como a necessidade de
conciliar trabalho remunerado com responsabilidades domésticas e de cuidado, a
diferenciagdo e hierarquizacdo dos papéis de género, crencas ndo intencionais que derivam de
normas sociais e religiosas, além da intensificagdo das barreiras para mulheres negras, que
enfrentam uma marginalizacdo ainda maior. Também foi observada a dinamica de poder no
ambiente de trabalho, onde mulheres muitas vezes sdo coibidas ou coagidas por interesses de
controle.

O segundo objetivo especifico consistiu na investigacdo da percepcdo das mulheres
sobre essas barreiras, o que foi realizado por meio de uma pesquisa survey, utilizando um
formulario do Google Forms. O questionario obteve 98 respostas e permitiu a realizacdo do
terceiro objetivo, que envolveu a andlise dos resultados e a comparagdo com o levantamento
teorico. A partir dessa andlise, foi possivel confirmar que as percepgdes das mulheres estao
em consonancia com o referencial tedrico, reforcando que a desigualdade de género no
mercado de trabalho ¢ multifacetada e atravessa dimensdes pessoais, institucionais e culturais.
Essas barreiras estdo profundamente conectadas aos papéis de gé€nero historicamente
estabelecidos, e refletem uma resisténcia estrutural a mudanga.

Com base nos resultados obtidos e nos objetivos propostos, foi possivel confirmar a
hipotese inicial da pesquisa: as mulheres no mercado de trabalho brasileiro enfrentam uma
série de barreiras complexas e estruturais que limitam seu pleno desenvolvimento profissional
e suas oportunidades de ascensdo. A questdo central da pesquisa, "Quais sdo as principais
barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho brasileiro?", foi respondida com
clareza a partir da analise do cendrio real vivido pelas mulheres, tanto no referencial tedrico
quanto nos dados empiricos coletados por meio da pesquisa survey.

A importancia deste tema ¢ substancial, tanto no ambito académico quanto social. Para
o meio académico da Administragdo, o estudo contribui para uma compreensdo critica da
dindmica de género dentro das organizac¢des, permitindo que os gestores e académicos
reconhecam a necessidade de criar ambientes de trabalho mais inclusivos e equitativos. Para a

sociedade, este trabalho reforca a urgéncia de politicas plblicas e praticas organizacionais que
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efetivamente promovam a equidade de género, ndo apenas como um objetivo de justi¢a social,
mas também como um fator que contribui para o crescimento ¢ desenvolvimento econémico.
No nivel pessoal, este estudo proporcionou um amadurecimento académico e profissional ao
permitir um entendimento mais profundo sobre as questdes de género e suas implicagdes no
mundo do trabalho.

Como sugestdo para futuras pesquisas sobre o tema, seria interessante aprofundar o
estudo em nichos especificos do mercado de trabalho, focando em areas de atuagao distintas.
Esse enfoque permitiria uma analise mais precisa e detalhada das barreiras que as mulheres
enfrentam em diferentes setores, proporcionando uma compreensdo mais aprofundada e
menos generalizada das questdes de género no contexto profissional. Adicionalmente,
pesquisas futuras poderiam investigar a eficacia de politicas de diversidade e inclusdo ja
implementadas por empresas, assim como o impacto de novas medidas no enfrentamento

dessas barreiras.
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Apéndice A

Este questionario integra a pesquisa de Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), realizada pelas discentes Ingrid
Cristhine Lopes e Julia Ribeiro Garcia e orientada pela Profa. Dra. Cristina Lourenco Ubeda, vinculados ao
Curso de Administragdo da Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar), campus Sorocaba - SP.

O publico-alvo envolve mulheres acima de 18 anos e que estejam inseridas no mercado de trabalho.

As respostas sdo andnimas e os resultados do questiondrio sdo para uso restrito da pesquisa, ndo requerendo
nenhuma interferéncia de ordem pessoal dos participantes.

Sua participacdo ¢ fundamental para a realizagdo da pesquisa, por isso, agradecemos a sua valiosa contribuigao.
Tempo médio de respostas: 6 a 10 minutos.

Para mais esclarecimentos ou contato: ingridlopes@estudante.ufscar.br ou juliagarcia@estudante.ufscar.br

Secao Questdes Respostas
Mulher cis
Qual o seu género? Mulher trans

Prefiro ndo informar

18 a 25 anos

26 a 35 anos

Qual a sua faixa etaria? 36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 ou mais

Solteira

Casada/Uniao estavel

Qual o seu estado civil? Divorciada/Separada

Viuva

Outro

Branca

Perfil Socioecondmico Preta

Qual sua raga ou etnia?(De acordo com o IBGE) |Parda

Amarela

Indigena

Ensino Médio Completo

Ensino Superior Incompleto

Ensino Superior Completo

Qual o seu grau de escolaridade? Pos-Graduada

Mestrado

Doutorado

Pés Doutorado

Até 2 salarios minimos
(R$2.824,00)

Onalacua ve{\rln madin?
a-FenRaath

oot oo
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De 3 a 5 salarios minimos
(R$4.236,00 - R$7.060,00)

De 6 a 8 salarios minimos
(R$8.472,00 - R$11.296,00)

De 9 a 11 salarios minimos
(R$12.708,00 - R$15.532,00)

Acima de 12 salarios
(R$16.944,00)

Moro sozinha

De 1 a 2 pessoas

Quantas pessoas moram na sua casa?
2 a 4 pessoas

Mais de 5 pessoas

Nao tenho filhos

1 filho(a)

Quantos filhos vocé tem? 2 filhos(as)

3 filhos(as)

Mais de 4 filhos(as)

Nao tenho filhos

Menos de 1 ano

De 1 a3 anos

Qual a idade dos seus filhos (assinale mais de De 4 a 6 anos

uma resposta, se esse for o caso) De 7 a 12 anos

De 12 a 15 anos

De 15 a 18 anos

Mais de 18 anos

H4 outra pessoa no qual os cuidados estdo sob | Sim

sua responsabilidade? Nio

Vocé esta exercendo atividade remunerada no Sim

momento? Nio
Construgao
Automobilistico

Saude e beleza

Farmacéutico
Perfil Profissional Educagao
Qual a atividade principal da empresa que vocé Téxtil
trabalha? o1
Bebidas
Alimentacao

Equipamentos pesados

Consultoria
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Design grafico

Comércio

Nao estou exercendo atividade
remunerada no momento

Outro, qual?

Qual a sua posi¢do na empresa atualmente?

Estagio

Auxiliar

Assistente

Analista Junior

Analista Pleno

Analista Sénior

Coordenadora

Especialista

Gerente

Diretora

Auténoma

Naio estou exercendo atividade
remunerada no momento

Outra, qual?

Ja passou por algum cargo de lideranga?

Sim

Nao

Qual formacao vocé possui? (se ainda ndo se
formou, escreva a area de estudo)

Questdo aberta

Barreira Dupla Jornada e
Maternidade

Quantas horas semanais vocé dedica aos
cuidados da casa?
Fator - cuidados do lar

Até 5 horas

Até 10 horas

De 10 a 15 horas

Mais de 15 horas

Ha algum profissional que te auxilia nas tarefas
de casa?
Fator - auxilio em tarefas da casa

Diarista

Empregada doméstica (de 3 a
mais dias de trabalho na semana)

Baba

Nao ha ninguém que me ajude

Quem ¢ a principal pessoa responsavel pelas
tarefas da casa?
Fator - responsabilidade isolada

Eu

Meu/minha Companheiro(a)

Empregada doméstica (de 3 a
mais dias de trabalho na semana)

Diarista

Outro
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Nao tenho filhos

Eu

Meu/minha Companheiro(a)

Quem ¢ a principal pessoa responsavel pelo -
cuidado dos filhos? Baba

As tarefas sdo bem divididas entre
meu/minha companheiro(a) e eu

Outro

Nao tenho filhos

Apds a maternidade, vocé sente necessidade de
um trabalho mais flexivel? Sim

modalidade de trabalho N
Nao

. . R Nao tenho filhos
Apds a maternidade, vocé fez uma pausa no seu

trabalho (sem ser o periodo de licenca)? Sim

interrupg¢ao na carreira pela maternidade Nio

Vocé ja sentiu algum tipo de culpa ou conflito Naio tenho filhos

emocional por precisar conciliar sua vida Sim

profissional com a cria¢do dos seus filhos?
sentimento de culpa pela maternidade Nao

Vocé ja perdeu ou teve que recusar oportunidades | Nao tenho filhos

de crescimento profissional devido as suas

S ~ Sim
responsabilidades como mae?

perda de oportunidade de carreira Nio

Vocé ja foi julgada ou se sentiu pressionada no  |N#o tenho filhos

trabalho por precisar ajustar sua rotina para

cuidar dos filhos? Sim
exclusdo de oportunidade de carreira pela .

i Nao
maternidade

Nao tenho filhos

O quanto a falta de suporte (creche, baba, Néo me afeta, tenho o suporte

familiares) afeta sua capacidade de cumprir suas |[1€C€SSarlo

- o
responsabilidades profissionais? Afeta pouco

Afeta muito

Ja senti que fui tratada diferente

Vocé ja sentiu que foi tratada de maneira Nunca senti que fui tratada
diferente no trabalho por ser mulher? diferente

Naio sei dizer

Em algum momento, vocé ja sentiu que foi Sim, ja senti

excluida de decisdes ou oportunidades

Barreira de estereotipos | .
importantes no trabalho devido ao fato de ser

Nao, nunca senti

de género —
mulher? Naio sei dizer

Alguma vez, vocé ja foi interrompida em uma Sim, j& aconteceu

reunido por um homem, ou sentiu que sua ideia

. . , . , Nao, nunca aconteceu
so foi ouvida apos ser validada por alguém do

sexo masculino? Naio sei dizer
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Vocé ja sentiu que suas habilidades foram
subestimadas?

Sim, ja senti

N3io, nunca senti

Nio sei dizer

Vocé ja subestimou suas habilidades?

Sim

Nao

Nio sei dizer

Vocé ja sentiu a influéncia dos papéis de género
na sua vida?

Sim, ja senti

N3io, nunca senti

Nio sei dizer

Barreiras vieses

Vocé ja sentiu que foi considerada menos
comprometida ou competente no trabalho por ser
mae ou por pensar em ter filhos?

Sim, ja senti

N3io, nunca senti

Nio sei dizer

Vocé sente que as pessoas esperam
comportamentos diferentes apenas pelo fato de
vocé ser mulher?

Sim, sinto isso

N3io, nunca senti

Nio sei dizer

Vocé ja foi subestimada em termos de suas
capacidades técnicas ou intelectuais,
especialmente em areas majoritariamente
ocupadas por homens?

Sim, ja senti que fui subestimada

Nao, nunca senti que fui
subestimada

Naio sei dizer

inconscientes i i ) i ., .
Vocé ja sentiu que precisou trabalhar mais horas |Sim, ja senti
ou demonstrar mais resultados do que seus ~ .
. Nao, nunca senti
colegas homens para ser reconhecida ou
promovida? Nao sei dizer
Voceé ja sentiu, em processos de recrutamento ou |Sim, ja senti
promogao, que homens tém mais chances de ~ .
. . Nao, nunca senti
serem escolhidos, mesmo quando tinha
qualificagdo equivalente? Nao sei dizer
Sim, ja senti
Quanto as questdes de afinidade, vocé ja se - .
. . Nao, nunca senti
sentiu excluida em um grupo no trabalho?
Nao sei dizer
Sim, sinto isso
Nao, ndo sinto isso
Vocé sente que seus desafios sdo intensificados .
por ser uma mulher preta ou parda? Nao sei dizer
Nao me considero uma mulher
preta ou parda
Barreira de

Discriminacao racial

Vocé ja sentiu que foi tratada de forma diferente
no trabalho por ser mulher preta ou parda?

Sim, ja senti

Nio, nunca senti

Nio sei dizer

Nio me considero uma mulher
preta ou parda
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Vocé ja percebeu que foi julgada de maneira mais
rigida em situagdes de erro ou conflito por ser
uma mulher preta ou parda?

Sim, ja senti

N3io, nunca senti

Nio sei dizer

Nao me considero uma mulher
preta ou parda

Vocé ja sentiu que foi vitima de micro agressdes
no ambiente de trabalho (comentarios ou atitudes
sutis) relacionadas a sua raga e género?

Sim, ja senti

Nao, nunca senti

Naio sei dizer

Nao me considero uma mulher
preta ou parda

Barreira do Assédio

Vocé ja passou por alguma situacdo de assédio
sexual ou moral no ambiente de trabalho?

Sim, ja passei por uma situacéo de
assédio sexual ou moral

Nao, nunca passei por uma
situagdo de assédio sexual ou
moral

Nao considerei uma situagao de
assédio moral ou sexual, mas ja
passei por situagdes
desconfortaveis

Vocé ja presenciou uma colega ser assediada?

Sim, ja presenciei a situacdo, mas
tive medo de denunciar

Sim, ja presenciei a situacdo e ndo
soube como agir

Sim, j& presenciei a situacdo e
fiquei desconfortavel

Nunca presenciei

Vocé conhece alguma colega que ja passou por
uma situagdo de assédio moral ou sexual no
ambiente de trabalho?

Sim, conheco

Nao, ndo conhego

Vocé ja sentiu que foi pressionada a aceitar
avangos sexuais ou se envolver em situagdes
intimas para manter seu emprego?

Sim, ja me senti pressionada

Nao, isso nunca aconteceu comigo

Vocé ja foi tratada com agressividade verbal,
gritos ou humilhagdes por parte de superiores ou
colegas de trabalho?

Sim, ja senti

Nio, nunca senti

Nio sei dizer

Comentarios gerais

Deseja fazer algum comentario ou deixar alguma
observacao?

Sim, qual?

Nao
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