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DESAFIOS DA MOTIVACAO FEMININA E O FENOMENO DO TETO DE VIDRO:
UM ESTUDO COM MULHERES E O MERCADO DE TRABALHO

1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho surgiu como um espago social no qual se estabelecem relagdes
de compra e venda da forca de trabalho (Vargas, 2017). As relagdes sociais de género também
sdo parte constitutiva desse espaco, ja que o conceito de divisdo sexual do trabalho ¢ dindmico
e resulta de multiplas construgdes sociais, moldadas pelas transformacdes historicas do que se
entende por “trabalho tipicamente masculino” e “trabalho tipicamente feminino” (Hirata;
Kergoat, 2007, p. 599). A organizagao social atribui aos homens e ao masculino fungdes
valorizadas, enquanto as mulheres e ao feminino sdo destinadas tarefas e fun¢des consideradas
de menor valor (Welzer-Lang, 1994, p. 461).

A divisdo sexual do trabalho reserva as mulheres os afazeres domésticos e os cuidados
com a familia, o que contribui para sua sobrecarga e resulta na chamada “dupla jornada de
trabalho” (Andrade, 2016). Dados da terceira edi¢do do relatorio Estatisticas de Género:
Indicadores sociais das mulheres no Brasil, divulgado pelo IBGE em marco de 2024, com base
em dados de 2022, mostram que as mulheres dedicam, em média, 21,3 horas semanais aos
afazeres domésticos, quase o dobro do tempo dedicado pelos homens (11,7 horas).

As desigualdades estruturais ndo se limitam as tarefas domésticas, como também
refletem diretamente nas oportunidades profissionais. Segundo o Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioeconomicos (DIEESE, 2024), as mulheres enfrentam taxas de
desemprego mais elevadas, recebem menores saldrios, t€ém menos oportunidades de ascensao e
estdo mais presentes na informalidade. Essa realidade ¢ sustentada por padrdes de organizagao
do trabalho que refor¢am hierarquias de género, mantendo, mesmo ap6s avangos historicos, a
valorizagao do masculino como eixo estruturante do mercado (Hirata; Kergoat, 2007).

E nesse contexto que se insere o fendmeno conhecido como Teto de Vidro (Glass
Ceiling), termo que surgiu nos Estados Unidos na década de 1970 e se refere as barreiras
invisiveis, porém solidas, que dificultam o acesso das mulheres a cargos de alta hierarquia
(Beltramini et al., 2022). Esses obstaculos tém natureza social, cultural e educacional,
perpetuando a marginalizagdo feminina nas posi¢des de lideranca e a hegemonia masculina nos
espacos de tomada de decisdo (Martins; Pilar, 2015).

A motivagdo, por sua vez, ¢ um processo de base psicologica e intrinseca, cujo
entendimento passa pela analise dos estimulos externos que a influenciam (Rodrigues, 2020).
Neste estudo, adota-se como referencial a Teoria da Expectativa, proposta por Victor H. Vroom
(1964), que propde que os individuos esperam receber recompensas proporcionais ao esforco e
desempenho dedicados. Ou seja, acredita-se que h4 uma correlacdo entre o esforco aplicado, o
desempenho alcangado e os resultados obtidos (Nelson; Quick, 2013).

Como argumenta Souza et al. (2019), o género constitui uma instituicdo social
estruturada por relagdes de poder que influenciam comportamentos, pensamentos e sentimentos
dos individuos, condicionando as mulheres a normas e expectativas sociais que limitam sua
autonomia e moldam suas condutas, muitas vezes em desacordo com seus proprios objetivos.
Essa dinamica influencia diretamente sua motivagao no ambiente profissional, ao restringir suas
escolhas a aspectos externos sobre os quais possuem pouco ou nenhum controle. A luz dessas
questoes, o presente artigo busca analisar como os fatores estruturais de género, em especial o
fendomeno do Teto de Vidro, afetam a motivacdo das mulheres no ambiente organizacional.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Motivacao segundo a Teoria da Expectativa

A motivagao pode ser compreendida como o impulso que leva um individuo a aplicar
esfor¢co em dire¢do a determinado objetivo. Esse esfor¢o esta associado a intensidade com que
uma pessoa se dedica a uma tarefa, sendo a motivagdo um processo dindmico vinculado a
satisfacdo de necessidades individuais (Corréa; Galerani, 2010).

Victor Harold Vroom desenvolveu a Teoria da Expectativa em 1964 para explicar a
motivagdo no ambiente de trabalho. A teoria parte da premissa de que o comportamento ¢
orientado por metas e fundamentado em escolhas racionais, de modo que “as escolhas feitas
por uma pessoa entre cursos alternativos de acdo estao relacionadas de forma legitima a eventos
psicologicos que ocorrem simultaneamente ao comportamento” (Vroom, 1964, p. 15, tradugao
nossa). Com isso, a tendéncia de agdo ¢ influenciada pela escolha que o individuo percebe como
a que trard o melhor resultado pessoal (Lloyd; Mertens, 2018).

De acordo com Rehman, Sehar e Afzal (2019), a motivagdo, conforme a Teoria da
Expectativa de Vroom (1964), resulta da interacdo entre trés fatores: expectativa,
instrumentalidade e valéncia. A expectativa diz respeito a crenca do funcionario de que o seu
proprio esfor¢o aumentara a probabilidade de um bom desempenho, sendo influenciada por
aspectos como capacitagdo, suporte da lideranga e disponibilidade de recursos. A
instrumentalidade refere-se a percep¢ao de que o bom desempenho sera recompensado, o que
requer processos organizacionais transparentes € o cumprimento de promessas de incentivos
extras, como promog¢des ou bonus. J4 a valéncia diz respeito ao valor atribuido pelo individuo
a recompensa oferecida, o que varia conforme suas necessidades e preferéncias. Essa relagao
entre os trés fatores pode ser representada pela seguinte formula matematica:

Motivagdo = Expectativa x Instrumentalidade * Valéncia

Cada elemento recebe um valor numérico que varia entre 0 e 1 para expectativa e
instrumentalidade, e entre -1 e 1 para valéncia. Isso implica que, se qualquer uma dessas
variaveis for igual a zero, a forga motivacional serd inexistente. Além disso, quando a valéncia
for negativa, a for¢ga motivacional se direciona para a evitagdo da recompensa. Assim, quanto
mais elevados e alinhados estiverem esses trés elementos, maior serd a motivagdo percebida e,
consequentemente, o esfor¢o dedicado as atividades organizacionais (Lloyd; Mertens, 2018).

Complementando essa perspectiva, Porter e Lawler (1968) ampliaram os fundamentos
da Teoria da Expectativa de Vroom (1964) ao desenvolver um modelo motivacional que
incorpora, entre outros aspectos, a importancia do dinheiro como incentivo. Eles consideram o
pagamento uma recompensa especialmente relevante, porque “¢ um incentivo capaz de
satisfazer tanto necessidades fisioldgicas e de seguranca quanto necessidades mais elevadas,
como estima e reconhecimento” (Porter; Lawler, 1968, p. 59, tradugao nossa).

Os autores também argumentam que a valorizagdo do dinheiro vai além da satisfacdo
de necessidades basicas: ele também representa um meio de alcancar metas sociais €
profissionais, atuando como um resultado intermediario de alta valéncia para muitos individuos.
Além disso, destacam que a eficacia do pagamento como incentivo depende da importancia
atribuida a recompensa e da percepgdo de que ha uma relagdo direta entre esforco e retorno
recebido, consolidando o vinculo entre motivagdo e recompensa (Porter; Lawler, 1968).

2.2 A participacdo feminina no mercado de trabalho

A divisdo tradicional dos papéis de género, na qual o homem ¢ o principal provedor de
recursos para o lar e a mulher se dedica aos afazeres domésticos, € uma construgdo historica e
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cultural presente em muitas sociedades. Paterniani (2001) destaca que, na maior parte da
histéria, as sociedades eram agricolas e as comunidades dependiam da produgdo de alimentos
e dos recursos naturais. Nesse cenario, os homens eram responsaveis pela caga e pesca,
enquanto as mulheres desempenhavam tarefas domésticas.

Conforme analisa a historiadora Anne Cova (2015), no contexto europeu, a Primeira
Guerra Mundial (1914-1918) marcou uma transformagao social significativa, com o inicio da
inser¢do mais ampla das mulheres no trabalho extradomiciliar. Enquanto os homens saiam de
suas residéncias para lutar nas trincheiras, as mulheres passaram, aos poucos, a assumir pap€is
em setores até entdo considerados masculinos, principalmente nas industrias bélicas e nos
hospitais; mas também a frente de negocios da familia, nas areas de exploracdes agricolas,
correios, bancos e outras fungdes. Segundo Cova (2015), embora o envolvimento das mulheres
na guerra tenha sido relevante, o crescimento da participagao feminina no mercado de trabalho
foi modesto: na Franga, passou de 32% para 40%, e na Inglaterra, de 24% para 38%.

A autora também aponta que, durante a guerra, os movimentos feministas esperavam
que o esfor¢o das mulheres fosse recompensado com avangos profissionais e politicos, como o
direito ao voto. No entanto, no inicio dos anos 1920, observou-se uma reagao conservadora que
buscava reafirmar os papéis sociais de género, incentivando o retorno das mulheres ao lar
(Cova, 2015). Ainda assim, mesmo limitadas, as transformagdes sociais foram inevitaveis, € os
movimentos das décadas de 1960 e 1970 impulsionaram a inser¢ao feminina no mercado
formal, apesar da persistente discriminacao de género (Pereira; Santos; Borges, 2005).

No Brasil, as mulheres também enfrentaram obstaculos na busca pela emancipagio
social e econdmica, lidando com barreiras legais e sociais que dificultavam sua autonomia. Foi
apenas em 1962, com a aprovagao do Estatuto da Mulher Casada, por meio da Lei n®4.121, que
as mulheres deixaram de precisar da autorizagdo do marido para poder trabalhar. A partir desse
momento, as mulheres passaram a ter direitos como heranga, CPF (Cadastro de Pessoa Fisica),
conta bancaria individual e a guarda dos filhos em caso de separagdo (Brasil, 1962). Portanto,
considera-se que a independéncia financeira feminina foi legalmente reconhecida no Brasil ha
cerca de 60 anos, tornando a gestao do proprio dinheiro uma realidade de poucas décadas.

Apesar dos avancgos, a participacdo das mulheres no mercado de trabalho ainda esta
marcada por desafios estruturais. Segundo o Relatorio Global de Lacuna de Género (2025), do
Forum Economico Mundial, o Brasil ocupa a 97" posi¢do no ranking global de participacdo
feminina na for¢a de trabalho, com pontuagdo de 0,726 em uma escala de 0 a 1, sendo 1 a
igualdade plena. O indice reflete a propor¢do de mulheres em idade ativa que estdo empregadas
ou procurando trabalho.

A relevancia das mulheres nas finangas das familias brasileiras se manifesta tanto na
participagdo no mercado de trabalho formal quanto no exercicio das responsabilidades
domésticas. O conceito de Economia do Cuidado reconhece o trabalho doméstico e de cuidado
nao remunerado, muitas vezes invisibilizado, realizado majoritariamente por mulheres. Embora
ndo gere renda direta, esse trabalho reduz gastos com servigos essenciais, como alimentagao,
limpeza e cuidado infantil (Pereira; Fontoura; Pinheiro, 2016). Além disso, a pesquisa 4
importancia da mulher brasileira nas finangas (Serasa; Opinion Box, 2025), revela que 93%
das mulheres no Brasil participam financeiramente das despesas familiares, e em 33% dos lares
elas sdo as unicas provedoras da familia.

2.3 Desigualdade de género no ambiente organizacional

A discriminacdo de género no ambiente organizacional assume formas muitas vezes
sutis, mas persistentes. Mulheres enfrentam desigualdade salarial, restri¢des ao acesso a cargos
de lideranga, preconceitos relacionados a gravidez e segmentagdo ocupacional, resultando em
processos continuos de marginalizacao (Rocha-Coutinho; Coutinho, 2011).



O autor Akpinar-Sposito (2013) classifica as barreiras enfrentadas pelas mulheres no
mercado de trabalho em trés classes. A primeira se refere as barreiras sociais, relacionadas a
disponibilidade de mulheres qualificadas para determinadas posi¢cdes e as discrepancias no
estimulo ao desenvolvimento de habilidades de lideranga. A segunda categoria compreende as
barreiras estruturais internas, como a auséncia de compromisso das empresas com a
diversidade, um ambiente organizacional hostil a presenca feminina e a resisténcia em preparar
mulheres para promocgdes. Por fim, a terceira categoria envolve barreiras governamentais,
associadas a negligéncia do Estado em fiscalizar e implementar politicas que poderiam mitigar
tais desigualdades.

Essas trés dimensoes, sociais, estruturais € governamentais, se inter-relacionam e se
materializam em praticas cotidianas que dificultam a equidade no ambiente de trabalho. Uma
manifestagdo evidente ¢ a discriminagao salarial de género, que ocorre quando ha diferenca de
remuneragdo entre mulheres e homens que realizam trabalhos de valor similar. Essa pratica
reflete uma desigualdade estrutural nas organizagdes e representa uma das principais barreiras
enfrentadas pelas mulheres no ambiente de trabalho (Eagly, 2007). No Brasil, apesar de o artigo
7° da Constituicao Federal de 1988 assegurar a igualdade salarial ao proibir a "diferenca de
salarios, de exercicio de funcgdes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou
estado civil”, a desigualdade salarial de género ainda persiste (Rodrigues, 2023).

A equiparagdo salarial ganhou destaque na agenda publica brasileira com a sangdo da
Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023, que alterou o artigo 461 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) e tornou obrigatoria a igualdade salarial entre mulheres e homens. A norma
preve a divulgagdo de Relatorios de Transparéncia Salarial e assegura o direito a indenizagao
por danos morais em casos de discriminagdo por sexo, raga, etnia, origem ou idade (Brasil,
2023). Apesar desse avango normativo, o Brasil ocupa a 118" posi¢dao no ranking de equidade
salarial para trabalho semelhante, com 0,534 de pontuagdo, atrds de paises vizinhos como
Argentina (84?), Chile (85%), Colombia (98%) e Peru (103*) (Global Gender Gap Report, 2025).

Segundo Andrade (2016), outro obstaculo estrutural enfrentado pelas mulheres no
ambiente organizacional € a sobrecarga resultante da dupla jornada de trabalho. Apos a inser¢ao
no mercado formal, muitas mulheres permanecem responsaveis, quase que exclusivamente,
pelas tarefas domésticas e pelo cuidado com os filhos, papéis historicamente atribuidos ao
feminino. Essa realidade impde um actimulo de fung¢des que vai além da rotina profissional,
dificultando sua ascensdo e permanéncia em cargos de maior responsabilidade, uma vez que
sobrecarrega mulheres, obrigando-as a equilibrar as atividades remuneradas e ndo remuneradas.

A sobrecarga cotidiana impacta diretamente na produtividade, no bem-estar e na
disponibilidade das mulheres para assumirem novas fungdes, inclusive no empreendedorismo
e na atuagdo autobnoma. Como aponta a pesquisa A Relevancia das Mulheres nas Finangas
Brasileiras (Serasa; Opinion Box, 2024), 73% das entrevistadas indicam que o trabalho
doméstico ndo remunerado dificulta suas possibilidades de empreender ou atuar de forma
independente, o que mostra que a desigualdade estrutural ultrapassa o ambiente corporativo
formal, impondo obstaculos também em outras formas de participagdo econdmica.

2.4 O Teto de Vidro e os efeitos na motivacio feminina

O conceito do Teto de Vidro (Glass Ceiling) foi introduzido em 1978 pela engenheira
norte-americana Marilyn Loden, durante um discurso na /978 Women'’s Exposition, em Nova
York. A expressdao simboliza uma barreira sutil e invisivel, porém suficientemente resistente
para impedir que mulheres alcancem os niveis hierdrquicos mais altos nas organizagdes onde
trabalham (Beltramini et al., 2022).

Oliveira e Woida (2019) relatam que, na década de 1980, os Estados Unidos
vivenciavam um crescimento no numero de mulheres atuando nas empresas. Nesse contexto,

4



os jornalistas Hymowtz e Schillhardt (1986), do Wall Street Journal, publicaram o artigo The
glass ceiling: why women can't seem to break the invisible barrier that blocks them from the
top job, no qual refletiram sobre carreiras femininas. Os cargos ocupados pelas mulheres eram,
em sua maioria, de baixa remuneracao e qualificagdo, enquanto os homens dominavam posi¢oes
de maior relevancia. Ao investigar o ambiente corporativo, os jornalistas identificaram que o
avango das mulheres rumo ao topo das organizacdes estava relacionado ndo apenas a cultura
social, mas também a cultura interna das proprias empresas.

Conforme analisado por Barreira (2021), a metafora do teto de vidro sugere que a
situagdo das mulheres permanece praticamente inalterada ao longo do tempo, ja que nenhuma
pode ascender ao topo sem romper essa barreira invisivel, abrindo caminho para aquelas que a
seguem. Uma vez rompido, esse obstaculo teoricamente deixaria de impedir a progressdo de
outras mulheres. No entanto, embora algumas consigam superar esse empecilho e alcancar
posicdes elevadas, isso ndo garante que as barreiras estruturais e culturais tenham sido
eliminadas, nem que a ascensao feminina ocorra sem impedimentos.

Os resultados da pesquisa realizada por Kimbrough (2022) mostram que, em 20 paises
analisados, a janela de oportunidade para que mulheres alcancem cargos de lideranga ¢ estreita,
uma vez que as chances de progressao diminuem apds os primeiros 10 anos de carreira. Durante
a primeira década de trabalho, para cada mulher que chega a uma posicao de lideranca, quase
o dobro de homens (1,8) consegue o mesmo. A desigualdade se intensifica e, apds 20 anos ou
mais de experiéncia, essa propor¢ao sobe para 2,2 homens para cada mulher. O estudo indica
que as mulheres que nao aceleram sua trajetoria cedo tém menos chances de alcangar posigoes
de lideranca. Kimbrough (2022) ainda ressalta que essa queda nas oportunidades coincide
justamente com o periodo em que muitas mulheres passam a constituir familias ¢ a assumir
responsabilidades adicionais no casamento e no cuidado dos filhos.

A partir da revisdo das contribui¢des teoricas e empiricas, evidencia-se que barreiras
estruturais e culturais podem dificultar a permanéncia e a ascensdo das mulheres a cargos de
lideranca, afetando sua percep¢ao sobre a relagdo entre esforgo e resultado. Nesse contexto, a
Teoria da Expectativa (Vroom, 1964), associada ao conceito do Teto de Vidro, oferece um
referencial importante para compreender como essas limitagdes interferem na motivagao
feminina. Assim, € possivel considerar que, diante de um ambiente em que as oportunidades de
recompensas sdo restringidas por barreiras de género, as mulheres podem apresentar redugao
na expectativa de que seus esforgos levardao a progressdo na carreira ou ao reconhecimento
financeiro, o que potencialmente impacta seu desempenho.

3. METODOLOGIA

Esse estudo adota uma abordagem qualitativa para explorar a motivagao das mulheres
dentro de diferentes organizacdes, com foco no impacto do fendmeno do Teto de Vidro.
Segundo Arilda Godoy (1995), a pesquisa qualitativa ocupa um reconhecido lugar entre as
varias possibilidades de se estudar os fendomenos que envolvem os seres humanos e suas
intrincadas relagdes sociais, estabelecidas em diversos ambientes.

Os dados foram coletados através da realizacao de entrevistas semiestruturadas com dez
mulheres atuantes em diferentes setores e organizacdes. Esse tipo de entrevista ¢ indicado para
investigar fendmenos em populacdes especificas, permitindo flexibilidade na condugdo da
conversa. Seu roteiro ¢ composto por perguntas abertas, € o(a) entrevistador(a) pode adaptar a
ordem ou incluir perguntas complementares, de modo a aprofundar a compreensao sobre o tema
investigado (Manzini, 2012).

O roteiro das entrevistas foi elaborado a partir da literatura existente, com o objetivo de
captar informagdes sobre a motivacdo e as expectativas das participantes, buscando
compreender como diferentes perfis de mulheres, em diferentes setores do mercado de trabalho,
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percebem o impacto de elementos associados ao fendmeno do Teto de Vidro ao longo de suas
carreiras, estando elas em diferentes momentos de vida e diferentes niveis de senioridade.

As entrevistas foram conduzidas individualmente e de forma hibrida: cinco ocorreram
presencialmente, em ambientes reservados; e as cinco demais foram realizadas por meio da
plataforma virtual Google Meet. Todas as entrevistas foram gravadas utilizando um mesmo
gravador de voz e tiveram duragdo média semelhante, de aproximadamente 32 minutos.

A selecdo das participantes considerou mulheres ativas no mercado de trabalho, atuando
em instituigdes privadas, que demonstrassem valorizar a motivagdo no ambiente profissional e
buscassem, de forma consciente, seu desenvolvimento e ascensdo nas carreiras. Buscou-se
também diversificar os setores de atuacao, niveis de senioridade, faixas etarias e a condicao de
maternidade, compondo assim uma amostra variada, dentro das limitagdes do estudo.

A seguir, apresenta-se o Quadro 1 com algumas caracteristicas profissionais e pessoais
das entrevistadas, incluindo ocupacio, setor de atuagdo, nivel de experiéncia/senioridade, faixa
etaria e se possuem filhos. Para preservar a confidencialidade e anonimato das participantes, os
nomes de alguns cargos mais especificos foram substituidos por termos equivalentes.

Quadro 1 - Perfil das entrevistadas

N° Cargo Senioridade Setor de Atuacio Faixa de Idade | Filhos
1 Diretora Executiva Diretor Consultoria de Gestao 40-45 anos Nao
2 Gerente de Projetos Gerente Bem-Estar Social 25-30 anos Nao
3 | Consultora de Recursos Humanos Sénior Recursos Humanos 30-35 anos Sim
4 Analista Financeira Sénior Mercado Financeiro 30-35 anos Sim
5 Analista Operacional Sénior Mercado Financeiro 25-30 anos Nao
6 Professora Sénior Educagdo Secundaria 45-50 anos Sim
7 Professora Pleno Educagdo Primaria 35-40 anos Sim
8 Analista de Backoffice Janior Mercado Financeiro 20-25 anos Nao
9 Analista de Processos Janior Mercado Financeiro 20-25 anos Néo
10 Designer de Moda Janior Industria da Moda 20-25 anos Nio

Fonte: Elaborado pelas autoras.

A andlise dos dados foi conduzida por meio da técnica de andlise de contetdo,
abordagem que possibilita a codificagdo e categorizagdo sistematica das informagdes obtidas
nas entrevistas. Conforme proposto por Bardin (1977), trata-se de um método que possibilita a
descrigdo objetiva e estruturada do material, orientando a identificacao de elementos de sentido
com base em sua frequéncia de ocorréncia ou auséncia. Entre os diferentes procedimentos
disponiveis, optou-se pela analise categorial, que considera a totalidade do texto e o organiza a
partir de critérios previamente definidos. Essa abordagem se mostrou adequada para conferir
ordem e significado ao contetdo, permitindo uma interpretagdo mais profunda sobre como o
Teto de Vidro impacta a motivagdo das mulheres em suas trajetdrias profissionais.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos dados coletados foi realizada a luz do referencial tedrico previamente
discutido, com foco na compreensdo dos fatores estruturais de género e do Teto de Vidro, e
como impactam a motivacao das mulheres no ambiente organizacional. Os resultados foram
organizados em quatro blocos tematicos, com base no roteiro utilizado nas entrevistas.

4.1 Percepgoes iniciais sobre motivacao

O primeiro bloco de perguntas esta focado em aspectos relacionados a motivagdo e a
expectativa. Foram coletados relatos visando compreender o que as participantes inicialmente
entendiam como situagdes que as motivam ou ndo no ambiente de trabalho. Nesse quesito, as
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Entrevistadas 2 e 9 fornecem relatos semelhantes. Ambas deixaram as antigas institui¢des que
trabalhavam em busca de um ambiente onde teriam suas opinides respeitadas e uma equipe que
confiasse em seu trabalho. Durante a entrevista, elas associam motivagao a liberdade de atuagao
e a percepcao de ter os seus esforg¢os reconhecidos.

[...] quando eu mudei de trabalho, fui para uma outra organizagdo onde eu me sentia
muito necessaria [...] minha opinido era respeitada. Ter esse ambiente seguro para
poder criar e poder liderar processos ¢ o que me motiva (Entrevistada 2, 2024).

[...] no meu primeiro emprego eu sentia que eu ndo tinha voz [...] na nova empresa eu
conseguia expor minha opinido sem massacrada por isso [..] eu pensei caramba, meu
chefe confia em mim! (Entrevistada 9, 2024).

A Entrevistada 9 também demonstrou frustragdo ao relatar uma situacdo em que se
dedicou muito a uma empresa que nao lhe trouxe os resultados esperados: “ninguém me falava
nada de crescimento [...] era frustrante dar a vida para aquilo e ndo ser reconhecida como
deveria [...] eu me matei cem por cento pra no fim eles me desligarem”. Além disso, com os
relatos das Entrevistadas 1, 6 ¢ 8, pode-se visualizar a relagdo entre motivagao e a conquista
financeira, e sua importancia para a liberdade e a independéncia.

[...] o que eu buscava era liberdade e independéncia. [...] eu compreendi desde cedo
que o dinheiro me ajudaria a chegar nesse lugar de independéncia, e que o trabalho
era o melhor caminho (Entrevistada 1, 2024).

Parte da minha motivagdo ¢ ter a minha independéncia. E ter meu dinheiro e poder
comprar as minhas coisas, sem precisar pedir, sem precisar esperar [...] ¢ conquistar o
que eu quero sem ficar dependendo de ninguém, de um homem, de um marido
(Entrevistada 6, 2024).

[...] 0 que envolve muita motivagdo também é como eu fui criada, via minha familia
desorganizada financeiramente [...] eu pensava, eu quero ter um emprego, ter dinheiro,
ser uma profissional [...] ter uma carreira e ser independente sempre foi muito
importante para mim (Entrevistada 8, 2024).

\

Os relatos revelam que a motivacdo estd fortemente relacionada a autonomia,
reconhecimento e perspectiva de crescimento, além do retorno financeiro, aspectos alinhados a
Teoria da Expectativa (Vroom, 1964). Para além da remuneragdo, durante as entrevistas, a
possibilidade de liderar processos, participar de decisdes e ter a voz considerada também
apareceu como um diferencial positivo na experiéncia profissional.

Em seguida, as entrevistadas foram questionadas sobre possiveis diferengas na forma
como homens e mulheres sdo tratados ou percebidos no ambiente de trabalho. A Entrevistada
6 relatou perceber com clareza essas distingdes na institui¢ao que trabalha, tanto por parte dos
superiores quanto dos alunos, e expressou o incomodo que sente diante dessa situacdo. Ja a
Entrevistada 1 contou que, por muito tempo, escolheu ignorar a existéncia dessa diferenca de
tratamento, mas hoje reconhece que o sofrimento acumulado ao longo dos anos resultou na
masculiniza¢do do seu comportamento.

[...] os alunos pré-adolescentes e adolescentes, quando ¢ um homem, olham de outra
forma, sinto que eles tém um respeito a mais. [...] Da parte das coordenadoras e da
direcdo, na hora de chamar a atengdo de um homem, sinto que elas sdo mais
melindrosas, e que elas falam com as mulheres de uma outra forma. Vejo que, com as
mulheres, o tom de voz vai mais alto mais rapido, e o tom de voz com o homem ¢
mais brando, isso incomoda bastante (Entrevistada 6, 2024).



[...] naquela época, ndo se falava disso como hoje, mas eu trabalhei em ambientes
extremamente masculinos e machistas, eu sempre era a inica mulher em uma mesa
de dez diretores [...] a gente acaba se masculinizando para poder ignorar o machismo,
né? [...] eu por muito tempo quis fingir que eu ndo estava vendo [...] isso gera muito
sofrimento, se a mulher decide que quer crescer naquela estrutura. [...] As mulheres
que eu vi crescerem no mercado organizacional sempre foram extremamente
masculinizadas, infelizmente (Entrevistada 1, 2024).

4.2 O Teto de Vidro e a motivacao: maternidade e a desigualdade de género.

No segundo bloco de perguntas as entrevistadas, foram feitas quatro perguntas buscando
entender como o fendmeno Teto de Vidro afeta a motivagdo das mulheres. Primeiro, foi
questionado se, em algum momento durante a trajetoria profissional, elas sentiram que o ser
mulher traria algum efeito no crescimento profissional.

[...] eu sempre pensei que por pelo fato de ser mulher eu nunca ia conseguir ter alguma
conquista [...] para mim, era quase que impossivel ser formada, era impossivel saber
dirigir, era impossivel eu ter alguma coisa [...] ja cheguei a pensar tudo isso, eu queria
sonhar, mas parecia muito impossivel (Entrevistada 7, 2024).

[...] eu trabalhei em uma empresa grande do comércio [...] ndo tinha nenhum gerente
de loja que era uma mulher [...] ndo tinha gerente de loja, tinha no maximo uma
analista mulher, entdo, por ser mulher, eu via um claro limite (Entrevistada 6, 2024).

[...] quando eu junto o fato de eu ser uma mulher e ser uma mulher jovem, as vezes
ndo me sinto tdo levada a sério [...] nunca ouvi nada diretamente, mas tinha ¢ tenho
impressdes nesse sentido. [...] eu fago muitas reunides com o Governo e, as vezes,
sinto que os homens, geralmente em posi¢gdes de poder como secretarios, deputados,
senadores, ndo me levam a sério, e as vezes nem a minha equipe, que ¢ composta s6
por mulheres. [...] tenho uma postura bem mais sénior nesses espagos, para sentir que
vou ser validada nessas reunides (Entrevistada 2, 2024).

Ao passo que foram auferidos distintos pontos de vista, nota-se também um aumento na
mencao da maternidade nas respostas a esse questionamento. Os relatos das Entrevistadas 5 e
4, sob perspectivas diferentes, associam o maternar ¢ o acimulo de multiplas jornadas as
limitagdes no acesso a cargos de maior hierarquia. A Entrevistada 5 descreve o receio de sua
ascensdo a maiores cargos coincidirem com o seu momento de ter filhos, e em seguida relata o
fato de sua propria mae ter sido desligada do trabalho devido aos cuidados com a avé materna.
Ja a Entrevistada 4 relata ter sido impedida pela empresa de participar de um processo seletivo
durante a sua gestagdo, o que a fez sentir que ser mae e mulher impunha barreiras ao seu
crescimento, algo que, em sua percepgao, ndo ocorreria com um homem prestes a se tornar pai.

sim, varias vezes eu penso isso [...] s vezes eu penso que eu ndo sei se eu quero subir
mais de cargo, porque eu pretendo ter filhos, e eu quero ter tempo para os meus filhos.
[...] penso que se eu engravidasse hoje, eu ia ter que ficar no minimo 6 meses fora, o
quanto que isso ia afetar na minha na minha carreira? [...] normalmente também as
mulheres também ficam mais suscetiveis a cuidar dos pais, € eu vi isso na minha casa,
minha mae foi mandada embora numa situagdo assim [...] a minha v6 passou dois
meses muito mal [...] o chefe dela na época falou “ndo da pra vocé continuar, vocé
ndo pode sair para ficar cuidando da sua mae” (Entrevistada 5, 2024).

sim [...] em um certo momento, eu deixei de poder participar de um processo seletivo
interno na minha empresa porque eu estava gravida, falaram que eles precisavam de
uma pessoa que se dedicasse full time pela empresa [...] isso me limitou a participar
de um processo que poderia me permitir um crescimento [...] eu acredito que se fosse
um homem, na mesma situacdo que eu, com o mesmo tempo de casa, com a mesma
qualificacdo, ndo teria impedimento para ele participar (Entrevistada 4, 2024).
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Em seguida, as entrevistadas s3o questionadas se elas acreditam que a maternidade afeta
a forma como as mulheres sao tratadas ou percebidas no ambiente de trabalho, e se consideram
que o maternar pode limitar a carreira feminina. A Entrevistada 3 apresenta um panorama de
experiéncias bastante complexo: foi demitida durante a primeira gestacdo, o que a deixou
profundamente desmotivada em relagdo a carreira, relatou preconceito ao tentar voltar ao
mercado, mas recuperou a motivacdo ao ser contratada durante a segunda gravidez. Ja a
Entrevistada 4 destacou os efeitos desmotivadores da dupla jornada, apontando que a
sobrecarga, aliada a falta de apoio organizacional, pode gerar culpa e frustracao,
comprometendo a motivagdo no trabalho.

[...] eu fui desligada poucos meses depois de descobrir que estava gravida [...] ¢ um
baque, vocé acha que a sua carreira acabou [...] quando a minha filha tinha nove
meses, no meio da pandemia, eu senti muita falta de trabalhar [...] aconteceu uma
situagdo em um processo seletivo que me perguntaram “nossa, mas como vocé faz?
quem limpa a sua casa? quem faz comida na sua casa?” dando a entender que eu néo
iria priorizar o trabalho [...] um tempo depois, durante as etapas finais de um outro
processo, descobri que estava gravida do meu segundo filho [...] contei paro meu
antigo chefe durante a entrevista e, mesmo assim, um dia depois ele me fez a oferta.
Ele queria que eu fosse a candidata selecionada, independente se eu estava gravida ou
ndo. Foi muito motivacional para mim, pensei “olha, minha carreira ndo acabou!”
(Entrevistada 3, 2024).

[...] conciliar o trabalho com uma crianga de dois anos em casa, em certos momentos,
causa desmotivacdo. Por exemplo, quando eu preciso fazer a janta do meu filho e
surge uma demanda no trabalho super urgente, e acabo ndo conseguindo fazer a
comida, me causa um certo desconforto [...] meu filho estd na fase que ele ainda ndo
dorme a noite toda, e eu entro muito cedo no meu trabalho, mas a empresa ndo quer
saber se vocé tem filho pequeno, se vocé esta cansada, vocé tem que entregar. [...] em
alguns momentos, vocé comeca o dia ja muito cansada, eu tento da melhor forma nio
transmitir isso dentro da empresa, e acredito que funciona na maioria das vezes, mas
ja ocorreu de falaram para mim “nossa, hoje vocé ta com uma cara de cansada” ou
“nossa, hoje vocé ta estressada” [...] entdo vocé entrega, mas muitas das vezes vocé
ndo estd no seu melhor estado, e talvez as pessoas ao seu redor percebam isso na sua
fisionomia, na forma que vocé fala ou em uma reunido quando vocé fica um pouco
mais quieta, porque a inica coisa que vocé quer ¢ descansar (Entrevistada 4, 2024).

Ainda sobre maternidade, uma das entrevistadas, que por prote¢ao de sua identidade nao
sera numerada, compartilhou um relato marcante sobre como as pressdes profissionais
impactaram diretamente uma decisao pessoal delicada. Ela contou que, diante do medo de ser
demitida e da auséncia de condigdes para sustentar uma crianga, optou por interromper uma
gestacdo. Sua decisdo foi diretamente influenciada pela falta de amparo no ambiente
profissional, no qual havia presenciado colegas maes sendo desvalorizadas e alvos de
comentarios preconceituosos. Ao internalizar esses estigmas, compreendeu que a maternidade
poderia comprometer sua trajetdria profissional, afirmando: “eu sabia que, infelizmente, eu ndo
podia deixar isso abalar minha carreira, porque de fato teria abalado”. Mesmo com o medo € os
efeitos psicologicos associados a decisdo, a entrevistada compreendeu que, naquele momento,
preservar sua progressao profissional era o caminho possivel.

A Entrevistada 6 contribui levantando a questdo de como o mercado de trabalho se
portava de maneira preconceituosa, amparados pela legislagdo, durante processos seletivos. Foi
apenas com a Lei n®9.029, de 1995, que se tornou proibida a exigéncia de atestados de gravidez
e esterilizagdo, para efeitos admissionais ou de permanéncia da relacdo de trabalho (Brasil,
1995). Ainda assim, conforme o relato anterior da Entrevistada 3, demissdes durante a gravidez
e perguntas indesejadas durante entrevistas de emprego ainda sdo uma realidade.



Eu acredito que agora a forca da lei tornou as limitagdes mais disfarcadas. Mas,
quando eu comecei a trabalhar, era nitido [...] sou do tempo que as mulheres faziam
teste de gravidez antes de ser admitida [...] era uma humilhagdo, no dia da seletiva
vocé passava com um copinho de xixi pela empresa, de um lado para o outro, na frente
de um monte de gente, porque vocé tinha que fazer o exame para poder passar para
proxima fase [...] na hora da entrevista de emprego, eram perguntas obvias: “Vocé
pretende ter filhos?” ou “Vocé vai ter filhos agora?”, e até “Quando vocé pretende
engravidar e por qué?”’. Eram perguntas comuns, que faziam parte de todas as
entrevistas de emprego (Entrevistada 6, 2024).

A terceira pergunta do segundo bloco solicitava que as entrevistadas discorressem sobre
os principais desafios enfrentados pelas mulheres para alcancar cargos de lideranca e alta
responsabilidade. O objetivo também era compreender se elas acreditam que esses desafios sdo
os mesmos enfrentados pelos homens. As respostas revelaram percepgdes sobre a forma como
os homens se relacionam entre si, ressaltando que esse tipo de relacionamento pode prejudicar
competitivamente as mulheres.

Esses dias ouvi de uma amiga, especialista em lideranga feminina, que “os homens
jogam golfe, enquanto as mulheres fazem a faxina do escritério”. Significa que os
homens se dedicam muito mais a network, relacionamentos e a visibilidade. As
mulheres se dedicam mais a consertar os processos, pensar em longo prazo, organizar
como as coisas devem ser feitas. SO que o que traz visibilidade nao ¢ isso, o que traz
visibilidade ¢ falar bonito na reunido, é ir ao prostibulo com o diretor, ¢ jogar golfe
com o conselho [...] as mulheres fazem o que ¢ melhor para empresa, enquanto os
homens fazem o que é melhor para a propria imagem (Entrevistada 1, 2024).

Eu acho que tem um desafio de network [...] na maioria dos casos, os cargos de
lideranga ainda sdo ocupados por homens, que tendem a criar lagos mais facilmente
entre si e, apesar de eu ndo achar correto, muitos lideres promovem pelos lagos que
criam [...] a mulher tem receio de criar uma amizade e ter uma interpretagdo errada do
outro lado [...] as vezes ela so esta sendo simpatica e pode ser mal interpretada, entdo
¢ mais dificil vocé criar um lago com o chefe [...] as vezes um homem com o mesmo
cargo cria uma proximidade porque vai jogar futebol junto, vai no bar junto. A mulher
pode até ir ao bar com o chefe, mas muitas vezes vai se reprimir de alguma forma,
pensando no que vai dizer ou racionalizando quais conversas vai participar, e isso,
querendo ou ndo, impacta bastante (Entrevistada 5, 2024).

Além disso, as entrevistadas apontam a maternidade como um dos principais entraves a
ascensdo profissional. A Entrevistada 5 observa que “normalmente, vocé chega em cargos de
lideranca na mesma idade em que estd pensando em ser mae”, ressaltando as limitagdes
bioldgicas e as diividas que muitas mulheres enfrentam entre avangar na carreira ou dedicar-se
a familia. Esse dilema também aparece nas falas das entrevistadas 4 e 6, e reforca o que a
literatura ja identifica como um dos pontos de ruptura na trajetéria de lideranga das mulheres.

[...] arotina de um diretor, um gerente, um coordenador ndo tém estabilidade [...] por
ser um cargo de gestdo, ja esta no proprio contrato [...] se te ligam sete, oito ou nove
horas da noite e vocé tem que fazer uma entrega, vocé tem que fazer a entrega |[...] se
vocé tem um filho e participa de um processo seletivo para um cargo de gestdo, muitas
vezes pensam justamente nisso [...] conhego pessoas que ja foram recusadas em
processos seletivos do tipo justamente por serem maes (Entrevistada 4, 2024).

[...] a partir do momento que existem filhos, sinto que a responsabilidade recai sobre
a mulher [...] se os dois trabalharem fora, quem falta no trabalho para levar o filho ao
médico geralmente é a mulher, quem pede saida para ir a reunido de pais geralmente
¢ a mulher. [...] eu acredito que em um momento da vida, infelizmente, vocé tem que
escolher, ou vocé vai se dedicar aos filhos e a familia ou vocé vai se dedicar a carreira,
porque fazendo os dois sempre vai faltar alguma coisa (Entrevistada 6, 2024).
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Por fim, as participantes foram questionadas se identificavam alguma relagdo entre a
falta de representatividade feminina em cargos de alta responsabilidade e a motivagao das
mulheres na empresa. Embora muitas ndo tenham vivenciado essa situa¢do diretamente, todas
reconheceram a importancia de ter mulheres em posi¢des de lideranga para fortalecer a
motivagdo. A Entrevistada 5, por exemplo, cita em seu relato: “ver mulheres na lideranga faz
tanta diferenca, traz essa sensacao de que eu também posso chegar 1a.”.

4.3 O Teto de Vidro e a motivacio: relacoes situacionais

O terceiro bloco de perguntas incluiu duas questdes situacionais, ainda relacionadas ao
fenomeno do Teto de Vidro, com o objetivo de aprofundar a compreensao sobre seus efeitos na
motivagdo das mulheres. Inicialmente, foi questionado se as entrevistadas ja haviam vivenciado
ou presenciado situacdes de violéncia ou discriminagdo de género no ambiente de trabalho e,
em caso afirmativo, buscou-se entender de que forma as experi€ncias impactaram na motivagao
e trajetoria profissional. Dada a sensibilidade do tema e em respeito a integridade das
entrevistadas, os relatos transcritos abaixo ndo serdao numerados individualmente.

[...] hoje, eu estou sofrendo assédio no meu trabalho, e eu escalei a situacdo para o
CEO da empresa [...] ¢ um chefe meu, de outro pais, eu recebo ligacdes, gritos,
mensagens completamente hostis [...] pensei, ou eu escalo a situacdo, ou eu peco
demissdo, ou eu vou seguir chorando todos os dias no final do meu dia [...] hd umas
trés semanas eu fui até esse chefe e falei: “olha, eu ndo gostei da forma que vocé falou
comigo, vou te pedir, por favor, que ele ndo se repita” mas continua acontecendo
(Entrevista ndo identificada, 2024).

[...] eu ja passei por uma situa¢do em que uma pessoa com um cargo bem acima do
me assediou em uma festa. Eu fiquei super desconfortavel, ndo sabia como lidar,
porque sabia que aquela pessoa era uma pessoa muito importante ali na empresa. [...]
vocé se sente impotente do que vocé pode fazer para ndo ter que passar por isso de
novo [...] na época eu precisava daquela vaga. Eu ndo podia simplesmente jogar tudo
para o ar e fazer uma denuncia, e eu nunca acredito nessas dentincias, vou ser honesta
[...] como que eu vou fazer denunciar sabendo que a pessoa é importante na empresa?
Se o caso for descendo, vocé roda (Entrevista ndo identificada, 2024).

[...] em uma convengdo, o dono da distribuidora fez um comentario horroroso em
reunido [...] ele falou “a gente estd tentando entrar no grupo de lojas, e vamos
conseguir entrar, nem que a fulana tenha que dar para o dono” [...] pensei, eles acham
normal falar isso para a propria funcionaria? [...] a fulana estava na sala, ¢ ela riu
também, para ela aquilo foi normal. Assim, ndo sei se normal ou, coitada, se s6 engoliu
0 sapo porque ndo tinha opg¢do (Entrevista ndo identificada, 2024).

Os relatos apresentados evidenciam como a violéncia de género estd presente de
diversas formas, incluindo abusos psicoldgicos, sexuais e verbais. Mais da metade das
entrevistadas mencionaram ter vivenciado, direta ou indiretamente, algum tipo de violéncia em
sua trajetdria profissional. Esses episoddios minam a motivagdo das mulheres, comprometendo
a autoconfianga, o bem-estar emocional e o senso de pertencimento. A exposi¢cdo continua a
assédios, humilhagdes e preconceitos gera sentimento de impoténcia e desesperanca,
dificultando o desempenho de suas fungdes e o acesso a oportunidades de crescimento. A
auséncia de suporte institucional e a percep¢ao de impunidade dos agressores agravam esse
cenario, levando muitas mulheres a considerarem a demissao ou até o abandono da carreira.

A ultima pergunta da pesquisa abordou as esperangas e perspectivas das entrevistadas
sobre mudangas necessarias para fortalecer a motivagdo e o desenvolvimento profissional das
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mulheres. As respostas apontaram diferentes dimensdes, como a eliminacgao das desigualdades
salariais, o fim de abordagens discriminatérias relacionadas a maternidade em processos
seletivos e a valorizagdo da competéncia feminina, independentemente de sua vida pessoal.
Como destacou a Entrevistada 10: “questionar uma mulher se ela ¢ mae antes de ela entrar
naquele cargo ¢ desrespeitoso [...] mesmo sendo mae, se ela est ali naquela entrevista, € porque
ela esta disposta e tem competéncia”.

Outras sugestdes incluiram a ampliagdo do letramento de género nas empresas, a
equipara¢do das licencas parentais entre homens e mulheres e a promo¢ao de uma cultura de
responsabilidade doméstica compartilhada. Além disso, foi enfatizada a importancia da
flexibilizacao de horarios e locais de trabalho, medida que pode beneficiar ndo apenas mulheres
com filhos, mas ajudar todos os funciondarios a equilibrar as demandas da vida profissional e
pessoal. Ao olhar para o futuro, as entrevistadas demonstraram um otimismo moderado,
reconhecendo avangos, mas ressaltando que ainda ha um longo caminho a percorrer.

4.4 Principais dificuldades percebidas pelas entrevistadas

Durante as entrevistas, todas as participantes relataram enfrentar ou reconhecer alguma
dificuldade que impacta sua motiva¢do e desenvolvimento profissional. O Quadro 2 sintetiza
essas dificuldades a partir das vivéncias, percepcdes e reflexdes compartilhadas ao longo de
suas trajetorias profissionais. As categorias evidenciam fatores que afetam diretamente a
motivagdo e o desenvolvimento das entrevistadas, revelando aspectos estruturais das
desigualdades de género no ambiente de trabalho.

Quadro 2 - Principais dificuldades observadas

Relatou deslr{rf’;ztlit\?;gﬁo Relatou Reconheceu Reconheceu Observou
desmotivacao devido 2 dificuldades limitacdes e desafios da situacoes de
por cultura A na conciliagio tratamento maternidade violéncia ou
organizacional a&n(;::::;;i: entre trabalho desigual por na carreira de | discriminacio
incompativel femininas e vida pessoal género mulheres de género
El X X X X X
E2 X X X
E3 X X X X
E4 X X X X
ES X X X X
E6 X X X X X
E7 X X X X
E8 X X X X
E9 X X X X
E10 X X

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Entre os aspectos mais mencionados, destaca-se o reconhecimento unanime das
limitagdes e diferengas de tratamento impostas as mulheres em fun¢dao do género. Da mesma
forma, todas as participantes, inclusive aquelas que nao sdo maes, reconheceram os desafios
que a maternidade impde a carreira feminina, demonstrando uma consciéncia coletiva sobre
esse fator. Nove entrevistadas relataram desmotivagao ao atuarem em organizacdes cuja cultura
era incompativel com seus principios e necessidades. Oito mencionaram dificuldades na
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conciliagdo entre trabalho e vida pessoal. Por fim, sete mulheres relataram ter presenciado ou
vivenciado situac¢des de violéncia ou discriminacdo de género.

5. CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como objetivo compreender como a motiva¢do das mulheres ¢
afetada no ambiente de trabalho em decorréncia do fenomeno do Teto de Vidro. A partir da
analise das entrevistas, foram identificados diversos fatores desmotivadores estruturais, como
os desafios associados a maternidade, a dificuldade de ascensao profissional, a violéncia de
género e a desigualdade no reconhecimento do trabalho feminino.

Os resultados desta pesquisa evidenciaram que a motivagao esta fortemente associada
ao sentimento de autonomia, valorizagao e possibilidade de crescimento. Mulheres que atuam
em ambientes organizacionais alinhados a esses valores relataram maior engajamento e
satisfagdo no trabalho, o que dialoga com a Teoria da Expectativa (Vroom, 1964), ao reforcar
a importancia da percep¢ao de que o esforgo ¢ reconhecido e recompensado. Nesse contexto, a
independéncia financeira também se destacou como um fator essencial, por representar
seguranc¢a material, liberdade nas decisdes e autoestima profissional, corroborando a literatura
que aponta o papel do dinheiro como uma recompensa de alta valéncia, capaz de atender tanto
necessidades basicas quanto simbolicas (Porter; Lawler, 1968). Ainda assim, os relatos indicam
que a motivacdo vai além das recompensas financeiras, sendo influenciada pela qualidade das
relagdes interpessoais, pelo reconhecimento profissional e pela possibilidade de participagao
ativa no ambiente de trabalho.

Por outro lado, o Teto de Vidro se manifestou como um entrave persistente, limitando
o0 acesso das mulheres a cargos de lideranca e minando expectativas de progresso. Esta pesquisa
indicou que fatores como a dificuldade de networking em ambientes majoritariamente
masculinos, a sobrecarga da dupla jornada, os desafios e preconceitos ligados a maternidade e
a falta de flexibilidade organizacional intensificam esse cenario. As experiéncias de violéncia
simbdlica, verbal, moral e sexual também contribuiram para um ambiente percebido pelas
entrevistadas como hostil, afetando negativamente a motivacio e a permanéncia no trabalho.
Em contrapartida, entrevistadas que atuam em equipes com composi¢do majoritariamente
feminina relataram menos situacdes desmotivadoras relacionadas ao género, sugerindo que a
presengca significativa de mulheres na organizacgdo pode mitigar parte dessas barreiras.

A pesquisa contribui para o corpo tedrico ao concluir que a Teoria da Expectativa
(Vroom, 1964) ¢ uma abordagem relevante para interpretar a motivacdo de mulheres no
ambiente de trabalho: quando elas percebem que, mesmo com esfor¢o € desempenho, nao
alcancardo reconhecimento ou recompensas equivalentes devido a barreiras de género, a
motivacdo tende a diminuir. Esse desalinhamento entre expectativa, desempenho e resultado
gera frustracdo e, frequentemente, leva a busca por ambientes de trabalho mais acolhedores,
ainda que isso signifique renunciar a oportunidades em determinadas organizacdes ou setores.

A pesquisa também contribui para a pratica organizacional, sugerindo que politicas
organizacionais que promovam a equidade de género sdo essenciais para estimular a motivacao
e o desempenho profissional das mulheres. As entrevistadas priorizaram medidas como a
equiparacdo das licengas parentais, a flexibilizagdo de horarios e locais de trabalho, o
letramento de género nas empresas € a maior fiscalizagdo do cumprimento da Lei n® 14.611.
Também foi apontada a necessidade de uma transformagao cultural, com maior participagao
dos homens na divisdo da rotina familiar.

O estudo apresentado possui limitagdes relacionadas as escolhas metodologicas e, por
isso, seus resultados ndo podem ser generalizados. Para pesquisas futuras, recomenda-se uma
abordagem quantitativa, a inclusdo da perspectiva masculina e a consideracao de dimensdes
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sociais, como raga e classe, com o objetivo de aprofundar a analise sobre as barreiras a equidade
e os possiveis caminhos para supera-las.
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