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DESIGUALDADE DE GENERO: uma analise das barreiras enfrentadas por mulheres
no mercado de trabalho brasileiro

1. Introducio

As mulheres tém expandido sua presencga em diversos ambitos, assumindo novos papéis
sociais e conquistando maior inser¢ao no mercado de trabalho. Apesar do aumento significativo
da participacdo feminina no mercado de trabalho, ainda persistem barreiras que limitam o
progresso e a inser¢ao das mulheres em posigoes de destaque, devido a profunda enraizagao
dos papéis de género e a falta de equidade entre eles.

Segundo Saffioti (1992), o conceito de género ¢ uma construg¢do social atribuida a
corpos biologicamente distintos, definidos como “machos e fémeas”. Contudo, essa distingao
vai além da percepcao fisica, sendo um reflexo das relagdes sociais que moldam esses corpos.
A construcao dos papéis de gé€nero esta intrinsecamente ligada a divisdo sexual do trabalho.
Historicamente, interpretacdes fundamentadas em premissas bioldgicas buscaram justificar
essa divisdo, argumentando que a diferenciag¢do entre atividades masculinas ¢ 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 reproducdo. Logo,
as atividades desempenhadas por homens sdo vistas como mais relevantes socialmente,
enquanto o papel reprodutivo atribuido as mulheres ¢ menos valorizado. Essas atribuigdes,
vinculadas ao mundo interno a reprodugdo, limitam o desenvolvimento profissional das
mulheres, resultando em carreiras descontinuas, salarios mais baixos e empregos de menor
qualidade (Bruschini, 2007, Biroli, Quintela, 2021).

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

Neste sentido, este estudo visa 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 visao detalhada sobre as praticas e
estruturas laborais que impactam as mulheres, levando em conta a complexidade com que se
manifestam em diferentes subgrupos, incluindo racga, classe social, identidade sexual, geracao
e decisdes sobre maternidade.

2. Referencial tedrico

2.1 Mulheres e mercado de trabalho

No Brasil, a presenca feminina no mercado de trabalho comecou a crescer de forma
mais expressiva a partir de 1930. O avanco da industrializacdo e da urbanizacdo, criou uma
demanda crescente por mao de obra, marcando uma mudanga significativa em suas fungdes
tradicionais e estabelecendo novas possibilidades de participagdo no mercado de trabalho
(Mendes, 2025).

A insercao das mulheres no mercado de trabalho brasileiro foi acompanhada por uma
série de avangos legislativos destinados a assegurar seus direitos trabalhistas. Apesar dos
avangos 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; a taxa de ocupagao 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 ocupacgdo das
mulheres pretas ou pardas caia para 51,3%.

Além das desigualdades de ocupacdo, as mulheres enfrentam uma carga de trabalho
doméstico substancial. As mulheres, em média, realizaram, 21,3 horas/semana com essas
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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 ocupagdes 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/semana; dessa
forma, a discriminag¢do racial e a carga adicional de trabalho doméstico exacerbam as
dificuldades de insercao e progressao no mercado de trabalho.

Combinada a estas dificuldades, ha a contradi¢do de as mulheres possuirem, em média,
um nivel de escolaridade superior ao dos homens, mas com uma participagdo
desproporcionalmente baixa no mercado de trabalho, especialmente em cargos de lideranga,
representando apenas 39,3% do total e com concentracdo em setores tradicionalmente
considerados "femininos", como educagdo, saude e servigos sociais (IBGE, 2022).

A auséncia de mulheres em posicoes de lideranga 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”. Esses
fenomenos refletem um paradoxo: embora as mulheres estejam cada vez mais qualificadas e
presentes no mercado de trabalho, elas continuam sub-representadas em posi¢des de lideranca.

Assim, a existéncia do "teto de vidro" ilustra a persisténcia de praticas discriminatorias
que dificultam a ascensdo das mulheres nas organizagdes. Mesmo politicas corporativas
ostensivamente voltadas para a inclusdo feminina muitas vezes carecem de profundidade e
eficacia, sendo baseadas em modelos de carreira predominantemente masculinos que nao
contemplam as especificidades das trajetorias profissionais femininas (Sullivan, Mainiero,
2008).

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 espagos hierarquicamente mais altos.

No contexto corporativo, as barreiras a progressdo de carreira das mulheres sdo
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 normalizagao e legitimagao de padrdes discriminatérios profundamente
enraizados na cultura organizacional (Fraga et al., 2022).

2.2 Barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho

As barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho, embora ndo
explicitamente articuladas, sdo 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 unicos (Sullivan,
Mainiero, 2008).

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 (Lages, Detoni, Sarmento, 2023); visto que, 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 diferenga de disponibilidade de tempo para investimento no progresso profissional
entre os géneros.



Ainda sobre a dupla jornada, a necessidade de gerenciar diferentes fun¢des também gera
impacto negativo na saude 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 satisfagdo 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, com remuneragdo e poucas oportunidades de progressao,
em muitos casos. (Lages, Detoni, Sarmento, 2023).

Ademais, quando se tornam maes, as mulheres podem acabar sendo sujeitadas a
"penalidade da maternidade", dadas as desvantagens que mulheres com filhos sofrem no
mercado de trabalho. Diversos elementos contribuem para a penalidade da maternidade; entre
eles, remuneragdo baixa, preconceito, ¢ o menor acumulo de experiéncia resultante da
interrupcao temporaria do trabalho remunerado para cuidar dos filhos, além da diminuigao da
produtividade causada pela dificuldade em equilibrar as responsabilidades profissionais e as
tarefas de cuidado. (Pimenta, 2022).

Dessa forma, a pressdo sobre as mulheres, que ainda sdo vistas como as principais
responsaveis pelo cuidado dos filhos, independentemente de sua condigdo econdmica, reforga
a percepgao cultural profundamente enraizada que reflete a divisdo sexual do trabalho. Afinal,
atribui-se as mulheres o papel principal nas atividades de cuidado e aos homens o papel de
provedores financeiros, fato que evidenciam o preconceito de género e os estereotipos, que
também sdo barreiras significativas para a plena participacdo feminina no mercado de trabalho.

Segundo Ferreira e Nunes (2019), apesar dos avancos na participagdo feminina no
mercado de trabalho, as mulheres negras continuam a ser as mais marginalizadas, enfrentando
desafios especificos que vao além do que é vivenciado por outras mulheres ou por homens
negros. No caso das mulheres negras, ha mais desafios para alcancar os mesmos niveis de
educagdo e mobilidade laboral atingidos pelas mulheres brancas.

Ainda, somam-se aos desafios a violéncia misdgina do ndo reconhecimento do espago
e direito de fala das mulheres (“interrompidas” ou “ignoradas”) e a ridicularizagdo das mulheres
por suas falas ou indignag¢ao como se fosse resultado de pretensas causas fisiologicas (“naqueles
dias de mulher”) ou da falta de uma presenca masculina ao lado (“precisando de um namorado™)
(Irigaray, Stocker, Mancebo, 2023)

Todas essas distor¢des e discrepancias evidenciam como o mercado de trabalho pode
ser desfavoravel a ascensdo das mulheres, criando barreiras significativas para promogao e
avango profissionais. Abaixo, o Quadro 1 apresenta o modelo conceitual de investigagdo da
pesquisa.

Quadro 1 - Barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho

Barreira Descricao Fonte
Necessidade feminina de conciliar o trabalho Lages; Detoni; Sarmento, 2023.
Dupla Jornada e . ‘.
. remunerado com as responsabilidades domésticas e de Perez, 2001.
Maternidade . :
cuidado Pimenta, 2022.
o Diferenciagdo dos papeis sociais, do que ¢ estabelecido Duarte; Spinelli, 2019.
Esteredtipos de entre homens e mulheres, com a hierarquizacao do
Género » @ quizag Saffioti, 1992.
masculino.
Vlesgs Crengas nio mtenmoqals fru'to.s de normas sociais, Kerr, 2023,
Inconscientes culturais e religiosas.
L Intensificagdo das barreiras enfrentadas por mulheres
Discriminagéo - . . .
Racial negras, as quais sdo marginalizadas e mais afetadas Ferreira; Nunes, 2019.
pelas barreiras impostas.
Assédio Relagdo poder estabelecida sobre mulheres, a fim de Goldenberg, 2023.

coagir ou adquirir vantagens.
Fonte: Autoria Propria.




Por fim, apesar das referidas barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de
trabalho, ¢ possivel ver que partimos de pesquisas pioneiras sobre as experiéncias singulares
das mulheres executivas (Betiol, Tonelli, 1991; Carvalho Neto, Tanure, Andrade, 2000) para
que nos tempos atuais as pesquisas da area abranjam a diversidade de experiéncias femininas
no mundo do trabalho, com o reconhecimento das interseccionalidades, particularmente na
questdo das mulheres pretas e pardas no trabalho e suas respectivas representatividades
(Gouvéa, Oliveira, 2020; Constanzi, Mesquita, 2021; Teixeira et al., 2021). Nesse sentido, ha
que se reconhecer que quaisquer tentativas de enfrentamento da violéncia de género no mundo
do trabalho precisam se balizar pela nocdo de que essas violéncias atingem de formas e
magnitudes diversas o recorte feminino, a partir dos marcadores de raca, classe social e o
proprio género, considerando também as vivéncias especificas das mulheres transgénero no
mercado de trabalho (Oliveira, 2023; Cirico, 2025).

3. Procedimentos metodologicos

Este estudo tem carater descritivo, por descrever determinados aspectos de uma
populagdo ou analisar determinada caracteristica (Richardson, 2008); e a natureza dos dados da
pesquisa € do tipo quantitativa dado que se caracteriza pelo emprego da quantificagdo tanto na
coleta de dados quanto no tratamento dos dados e na forma de analise.

Para tanto, o método de pesquisa utilizado é o survey. Como instrumento de coleta de
dados, utiliza-se o questionario estruturado com o intuito de levantar informagdes escritas por
parte dos sujeitos pesquisados (Severino, 2007) e distribuido por meio da plataforma Google
Forms, o que permitiu a coleta de dados de maneira eficiente e acessivel. A populacao
pesquisada envolveu mulheres maiores de 18 anos, inseridas no mercado de trabalho; ¢ a
divulgagdo foi realizada em plataformas como WhatsApp, LinkedIn e Instagram. A amostra
totalizou 98 respondentes.

Ap0s a coleta, a etapa da analise de resultados concentrou-se em identificar padrdes e
relagdes entre as variaveis investigadas, com o intuito de fornecer uma compreensdao
aprofundada das barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho. A pesquisa tem
uma abordagem explicativa, utilizando as informacdes obtidas para elucidar como diferentes
fatores contribuem para as dificuldades enfrentadas por mulheres em suas trajetorias
profissionais.

Os dados coletados foram tabulados com o auxilio da plataforma Google Sheets. Em
sequéncia da tabulagdo, a andlise dos dados contou com a estatistica descritiva para analisar os
resultados e para descrever criticamente as caracteristicas comuns observadas. A partir da
estatistica descritiva de distribuicdo de frequéncias, foi possivel identificar tendéncias e
estabelecer padrdes para expressar informagdes concisas (Reis, Reis, 2022), aqui, sobre como
as barreiras enfrentadas pelas mulheres em suas trajetérias no mercado de trabalho influenciam
suas vidas.

4. Analise e discussio de Resultados

4.1 Perfil Sociodemografico e Profissional da Amostra

Conforme apresentado na Tabela 1, a maioria das participantes identificou-se como
mulheres cisgénero. Em relagdo 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.



Tabela 1 - Perfil das respondentes (N= 98)

Fatores Respostas validas F. % Fatores Respostas validas F. %
Mulher Cis 93  94,90% Moro sozinha 12 12,24%
Género Mulher Trans 2 2,04% Pessoas na De 1 a 2 pessoas 30 30,61%
Prefiro ndo informar 3 3,06% casa 2 a 4 pessoas 51 52,04%
18 a 25 anos 26  26,53% Mais de 5 pessoas 5 5,10%
26 a 35 anos 22 22,45% Nao tenho filhos 50 51,02%
Faixa etaria 36 a 45 anos 34 34,69% idade d 1 filho 27 27,55%
46 a 55 anos 1 11.22% Q“a‘;fl‘ha ede 2 filhos(as) 19 1939%
56 anos ou mais 5 510% 1hos 3 filhos(as) 1 1,02%
Solteira 36 36,73% 4 filhos(as) ou mais 1 1,02%
Estado civil Cgsada{Umao estavel 54 55,10% Faixa Etaria Fﬂhos ate, 12 anos 15 15,30%
Divorciada/Separada 7 7,14% dos Filhos Filhos até 18 anos 8 8,16%
Vitva 1 1,02% Outros 25 2551%
Branca 80 81,63% Compartilha Sim 12 12,24%
Raca/Etnia Preta 6 6,12% cuidados Nlﬁo 86 87,76%
Parda 11 11,22% Atividade Sim 96  97,96%
Amarela 1 1,02% remunerada Nao 2 2,04%
Ensino Médio Completo 13 13,27% Cargo de Sim 42 42,86%
Escolaridade Ensino Superior Incompleto 15  15,31% lideranga Nao 56 57,14%
Ensino Superior Completo 39  39,80% Administracao 32 32,65%
Especializacao 31 31,63% Bioldgicas e Satde 14 14,29%
Até 2 salarios minimos 30 30,61% Area de Educacao 15 15,31%
Renda De3as salér?os min%mos 40 40,82% formacio ou Engenharias 8 8,16%
média De6a8 salaflf)s mlfnTnos 18 18,37% trabalho ~ F.lnancas 6 6,12%
De 9 a 11 salarios minimos 3 3,06% Ciéncias Humanas 14 14,29%
Acima 12 salarios minimos 7 7,14% Outros 9 9,18%

Fonte: Autoria propria.

No que se refere a composi¢cdo familiar, a maioria das participantes relatou viver em
residéncias com 2 a 4 pessoas. Metade das respondentes indicou nao ter filhos. Entre aquelas
que possuem filhos, a maior parte declarou ter apenas um, sendo que a faixa etaria 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.

Observa-se que a amostra reflete um perfil privilegiado, especialmente em relaciao ao
nivel educacional e a faixa salarial. No entanto, apesar dessas condi¢des aparentemente
favoraveis, € importante reconhecer que, mesmo para mulheres com esse perfil, o mercado de
trabalho continua a apresentar desafios significativos.

Em rela¢do ao estado civil, a predominancia de mulheres casadas levanta questdes
importantes sobre o impacto das responsabilidades familiares na trajetéria profissional. Para
muitas mulheres, o casamento ¢ a maternidade funcionam como barreiras adicionais ao avango
na carreira, uma vez que as responsabilidades domésticas e de cuidado recaem
desproporcionalmente sobre elas. Essa sobrecarga de tarefas familiares pode limitar as
oportunidades de progressao 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 ¢ 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 e melhores condi¢gdes de ascensdo. Para mulheres negras
e pardas, a discriminagdo racial se soma as barreiras de género, criando um duplo preconceito
que pode dificultar ainda mais o acesso e a consolida¢dao no mercado de trabalho.



Ao analisar o perfil profissional das mulheres participantes da pesquisa, na Tabela 1,
observou-se que a grande maioria se encontra inserida no mercado de trabalho. Esse dado
corrobora os resultados apresentados pelo IBGE (2022), que destacam a crescente participacao
feminina em diversas ocupacdes no Brasil.

As areas de atuacdo das respondentes demonstraram uma diversidade significativa,
sendo que a maior parte das participantes classificou suas atividades como “outros”, indicando
que ndo se enquadravam nas op¢des oferecidas pelo formulario. Entre as alternativas propostas,
o setor da educagdo foi o mais citado, refletindo a tradicional associacdo entre profissodes
relacionadas ao cuidado e os papéis de género atribuidos historicamente as mulheres.

No que se refere a posicdo ocupada nas organizagdes, 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 fenomeno 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 progressao profissional, obrigando-as a investir esforgos
desproporcionais para superar tais obstaculos. Como resultado, muitas permanecem em
posigdes iniciais, enquanto os homens dominam cargos hierarquicamente superiores. Essa
dindmica ¢ intensificada por estruturas organizacionais que reforcam 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 fendmeno do “teto de vidro”. Esse conceito descreve o
paradoxo entre a crescente qualificagcdo das mulheres e sua sub-representacdo em cargos de
lideranca. A persisténcia desse fendmeno reflete praticas discriminatorias 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 4rea de administracdo. Esse fato destaca que, apesar dos elevados niveis de
educagdo e qualificagdo, as barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho
transcendem a preparacgao técnica ou académica. Essas barreiras sdo influenciadas por fatores
culturais, sociais € comportamentais, além de estereotipos de género profundamente enraizados
na sociedade. Portanto, a desigualdade de género no ambiente profissional configura-se como
uma questao multifacetada, que exige mudangas estruturais, culturais € comportamentais para
que seja efetivamente mitigada.

4.2 As barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho brasileiro

4.2.1 Dupla Jornada e Maternidade

Com base nos dados da pesquisa, evidenciados na Tabela 2, e na teoria apresentada, ¢
possivel observar a complexa relagdo entre as responsabilidades domésticas e de cuidado com
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 2 - Dupla Jornada e Maternidade (N= 98)

Perguntas Respostas validas F %

Quantas horas semanais vocé dedica aos cuidados da casa? Até 5 horas 51 52,04%
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 auxilia nas tarefas de casa? Diarista 30 30,61%
Nao h4 ninguém que me ajude 68 69,39%
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Quem ¢ a principal pessoa responsavel pelas tarefas da casa? Eu 55 56,12%
Meu(minha) companheiro(a) 15 15,31%
Diarista 5 5,10%
Outros 23 23,47%
Quem ¢ a principal pessoa responsavel pelo cuidado dos filhos? Nao tenho filhos 50 51,02%
Dividido eu e meu companheiro(a) 21 21,43%
Meu(minha) companheiro(a) 4  4,08%
Eu 19 19,39%
Outros 4 4,08%
Apoés a maternidade, vocé sente necessidade de um trabalho mais N&o tenho filhos 50 51,02%
flexivel? Sim 44 44,90%
Nao 4 4,08%
Ap6s a maternidade, vocé fez uma pausa no seu trabalho (sem ser Nao tenho filhos 50 51,02%
no periodo de licenca)? Sim 9 9,18%
Nao 39 39,80%
Vocé ja sentiu algum tipo de culpa ou conflito emocional por Nao tenho filhos 50 51,02%
precisar conciliar sua vida profissional com a criacio dos seus Sim 41 41,84%
filhos? Nio 7 7,14%
Voceé ja perdeu ou teve que recusar oportunidades de crescimento Ndo tenho filhos 50 51,02%
profissional devido as suas responsabilidades como mée? Sim 32 32,65%
Nao 16 16,33%
Vocé ja foi julgada ou se sentiu pressionada no trabalho por Nao tenho filhos 50 51,02%
precisar ajustar sua rotina para cuidar dos filhos? Sim 34 34,69%
Nao 14 14,29%
O quanto a falta de suporte (creche, baba ou familiares), afeta sua Nao tenho filhos 50 51,02%
capacidade de cumprir suas responsabilidades profissionais? Afeta pouco 16 16,33%
Afeta muito 17 17,35%
Nao me afeta 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, pois 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 esta 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 divisdao de
responsabilidades de cuidado com os filhos tenha evoluido para um modelo mais
compartilhado, ainda h4 uma sobrecarga significativa nas mulheres, que, muitas vezes, ainda
assumem sozinhas as principais responsabilidades, o que reforca a teoria da divisdo 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 implicacdes 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 ap6s 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 consondncia com o conceito da "penalidade da maternidade" discutido
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por Pimenta (2022), que se refere a desvantagem enfrentada pelas mulheres apds a maternidade,
como a interrup¢do 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
apo6s a maternidade, além do periodo de licenca maternidade, o que reforga a ideia de que muitas
maes 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 criagdo dos filhos. Esse sentimento de
culpa ¢ 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 penalizacdo 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 combinagdo de sobrecarga de tarefas, falta de flexibilidade no trabalho e a percepgdo 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 participagdo plena no mercado de trabalho.

4.2.2 Estereotipos de Género

A analise dos dados obtidos por meio do questionario, apresentados na Tabela 3, revela
uma clara evidéncia das barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho,
especialmente em relacdo a discriminagdo de género.

Tabela 3 - Estereodtipos de Género (N= 98)

Perguntas Respostas validas F. %
Vocé ja sentiu que foi tratada de maneira diferente Ja senti que fui tratada diferente 69 70,41%
no trabalho por ser mulher? Nunca senti que fui tratada diferente 22 22,45%
Nao sei dizer 7 7,14%
Sim, ja senti 53 54,08%
Em algum momento, vocé ja sentiu que foi excluida de —__ . i i '
.~ . A Nao, nunca senti 32 32,65%
decisoes ou oportunidades importantes no trabalho | i i .
devido ao fato de ser mulher? Nio sei dizer 13 13,27%
Sim, ja aconteceu 57 58,16%
Alguma vez, vocé ja foi ?nterrompi.da em uma reu.niﬁo INﬁo, nca aconfecen '3 6 '3 6.73% '
por um homem, ou sentiu que sua ideia so6 foi ouvida | . . .
apos ser validada por alguém do sexo masculino? Nio sei dizer 5 5,10%
Vocé ja sentiu que suas habilidades foram Sim 78 79,59%
subestimadas? Nao 16 16,33%
Nio sei dizer 4 4,08%
Sim 80 81,63%
Vocé ja subestimou suas habilidades? Nao 17 17,35%




Naio sei dizer 1 1,02%

'Sim, j4 senti 74 7551%

— , , —
Vocé ja sentiu a influéncia dos papéis de género na INao sei dizer . 1 . 11,22% .
sua vida? Nao, nunca senti 13 13,27%

Fonte: Autoria propria.

Os dados da Tabela 3 corroboram a teoria que descreve as dificuldades enfrentadas pelas
mulheres em sua insercdo e progressdo nas esferas profissionais, além de evidenciar a
permanéncia de praticas discriminatdrias 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 discriminac¢do de género muitas vezes ndo ¢ explicitamente articulada, mas esta
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 exclusdao pode ser vista como uma forma de discriminacdo 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 exclusao das mulheres de processos decisorios reflete a perpetuacao
dessas estruturas de poder desiguais.

Outro aspecto importante relatado nas respostas diz respeito a interrupcao de mulheres
em reunides ou a necessidade de validagao 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 apos a validacdo masculina. Esse tipo de discriminacdo ¢ 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 s3o constantemente desvalorizadas e suas contribuicdes sdo minimizadas ou
ignoradas.

Ademais, a alta porcentagem de mulheres (81,63%) que afirmaram ja ter subestimado
suas proprias habilidades também ¢ uma manifestagdo da internalizagdo dessas desigualdades.
As mulheres, muitas vezes, sdo 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 fenomeno estd diretamente ligado a histdrica marginalizagdo das mulheres no
mercado de trabalho e a perpetuacdo de esteredtipos de género que limitam suas aspiragdes e
desempenhos profissionais. Esses estereotipos 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 secundarios 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
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corrobora as discussodes de Saffioti (1992) sobre a divisdo histérica dos papéis de género, que
preserva desigualdades.

4.2.3 Vieses Inconscientes
A Tabela 4 revela a forte presenca de vieses inconscientes no ambiente de trabalho e
sua influéncia sobre as mulheres, corroborando os conceitos apresentados por Kerr (2023).

Tabela 4 - Vieses Inconscientes (N= 98)

Perguntas Respostas validas F. %
Vocé ja sentiu que foi considerada menos comprometida  Sim, ja senti 41 41,84%
ou competente no trabalho por ser mae ou pensar em ter Nio, nunca senti 45 45.92%
filhos? " T T S
Nao sei dizer 12 12,24%
Vocé sente que as pessoas esperam comportamentos Sim, sinto isso 89 90,82%
. A N " . T :
diferente apenas pelo fato de vocé ser mulher? Nio, nunca senti 8 8.16%
Nao sei dizer 1 1,02%
Vocé ja foi subestimada em termos de capacidades Sim, ja senti que fui subestimada 67 68,37%
tecr.ncz'ls 0}1 intelectuais, especialmente em areas Nio, nunca senti que fui subestimada 26 26.53%
majoritariamente ocupadas por homens? I . . .
Naio sei dizer 5 5,10%
Vocé ja sentiu que precisou trabalhar mais horas ou Sim, ja senti 53 54,08%
demonstrar mais r.'esultados do que seus colegas homens Nio sei dizer 9 9,18%
para ser reconhecida ou promovida? " T T '
Nao, nunca senti 36 36,73%
Vocé ja sentiu, em processo de recrutamento ou Sim, ja senti 48 48,98%
promogio, que homens tém maﬁls .chances (!e serem Nio sei dizer 16 16.33%
escolhidos, mesmo quando vocé tinha qualificacdo " . . .
equivalente? Nao, nunca senti 34 34,69%
Quanto as questoes de afinidade, vocé ja se sentiu Sim, ja senti 57 58,16%
e 9 r T T 1
excluida em um grupo no trabalho? Nio, nunca senti 39 39.80%
Nao sei dizer 2 2,04%

Fonte: Autoria propria.

Um dos resultados mais expressivos evidenciado na Tabela 4, 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 ac¢des 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 reforga a dificuldade de se afirmarem em posi¢des de lideranca.

Outro ponto relevante € 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.

A percepcao de exclusdo nos ambientes de trabalho também foi evidente, com 58,16%
das respondentes afirmando j4 terem se sentido excluidas em grupos no ambiente profissional.
Este dado se relaciona ao "viés de afinidade", que favorece decisdes baseadas em semelhangas
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
exclusao e falta de oportunidade de integragao.
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Além disso, 48,98% das participantes indicaram ja terem sentido que, em processos de
recrutamento ou promog¢ao, homens t€ém mais chances de serem escolhidos mesmo quando a
qualificacdo era equivalente. Este dado reflete o "viés de percepgao”, que reforga esteredtipos
sem fundamento, como a crenga de que homens t€ém 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 reforca 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.

4.2.4 Discriminac¢ao Racial

A Tabela 5 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 ¢ Nunes (2019). Para esta analise, foram consideradas apenas as
respondentes que se autodeclararam pretas ou pardas, totalizando uma amostra de 17
participantes.

Tabela 5 - Discriminag@o Racial (N=17)

Perguntas Respostas validas F. %
Voceé sente que seus desafios sio intensificados por ser uma _Sim, sinto isso 8 47,05%
mulher preta ou parda? Nao, ndo sinto isso 6 35,29%

Naio sei dizer 3 17,64%
Vocé ja sentiu que foi tratada de forma diferente no Sim, ja senti 8 47,05%
trabalho por ser uma mulher preta ou parda? Nao, nunca senti 8 47,05%

Nao sei dizer 1 5,88%
Vocé ja percebeu que foi julgada de maneira mais rigida em Sim, ja senti 8 47,05%
situacées de erro ou conflito por ser uma mulher preta ou Nio, nunca senti 9 52,94%
parda? Nio sei dizer 0 0%
Vocé ja sentiu que foi vitima de micro agressoes no ambiente Sim, ja senti 10 58,82%
de trabalho (comentarios ou atitudes sutis) relacionadas a Nao, nunca senti 7 41,17%
sua raca e género? Nio sei dizer 0 0%

Fonte: Autoria propria.

As participantes sentem que seus desafios sdo intensificados por serem mulheres pretas
ou pardas, pois 47,05% das respondentes afirmaram sentir essa intensificacdo, conforme a
Tabela 5. Este dado reforca a interseccionalidade descrita pela teoria, em que o impacto de
preconceitos raciais € 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 e Nunes (2019) destacam que as mulheres
negras enfrentam maior dificuldade para alcancar posi¢cdes de poder e sofrem com a
marginalizacdo 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 € na luta contra discriminagdes, ainda hé espago para
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melhorias na inclusdo e equidade no ambiente de trabalho. A percepcao de tratamento desigual
reforga o ciclo de exclusao mencionado por Ferreira e Nunes (2019).

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

Por fim, ¢ relevante notar que os dados desta pesquisa, confirmam as observagdes
teodricas sobre as limitagdes impostas a mulheres negras em seus percursos profissionais. A falta
de representatividade, as microagressdes e os julgamentos mais rigidos mencionados por
Ferreira e Nunes (2019) encontram eco nas respostas da pesquisa, demonstrando a persisténcia
de barreiras estruturais no mercado de trabalho brasileiro.

4.2.5 Assédio
Sobre assédio no ambiente de trabalho, os dados da Tabela 6 reforcam as barreiras que
as mulheres enfrentam para alcangar um ambiente profissional igualitario.

Tabela 6 - Assédio (N=98)

Perguntas Respostas vilidas F. %

Vocé ja passou por alguma situacdo Sim, j& passei por uma situacdo de assédio sexual 32 32,65%

de assédio sexual no ambiente de Nao, nunca passei por uma situacéo de assédio sexual 37 37,76%

trabalho? Nao considerei uma situagido de assédio sexual, mas ja passei 29 29,59%
por situacdes desconfortaveis

Voceé ja passou por alguma situacdo Nao, nunca passei por uma situacdo de assédio moral 26 26,53%

de assédio moral no ambiente de Sim, jé passei por uma situacdo de assédio moral 57  58,16%

trabalho? Nao considerei uma situagao de assédio moral, mas ja passei por 15 15,31%
situa¢des desconfortaveis

Vocé ja presenciou uma colega ser Nunca presenciei 54 55,10%

assediada? Sim, ja presenciei a situacdo e fiquei desconfortavel 19 19,39%
Sim, ja presenciei a situa¢do e ndo soube como agir 12 12,24%
Sim, ja presenciei a situagdo, mas tive medo de denunciar 13 13.27%

Vocé conhece alguma colega que ja  Sim, conheco 62  63,27%

passou por uma situacio de assédio —

sexual no ambiente de trabalho? Nao, ndo conhego 36 36,73%

Vocé conhece alguma colega que ja  Sim, conheco 81  82,65%

passou por uma situaciio de assédio Ndo, ndo conhego 17 17.35%

moral no ambiente de trabalho?

Voceé ja sentiu que foi pressionadaa  Nao, isso nunca aconteceu comigo 90 91,84%

aceitar avancos sexuais ou se

envolver em situagdes intimas para  SiM, ja me senti pressionada 8  816%

manter o seu emprego?

Vocé ja foi tratada com Nao, nunca fui tratada com agressividade 34 34,69%

agressividade verbal, gritos ou Sim, j4 fui tratada com agressividade 61 62,24%

humilhagbes, por parte de Nao sei dizer 3 3,06%

superiores ou colegas de trabalho?

Fonte: Autoria propria.

De acordo com a Tabela 6, 32,65% das participantes afirmaram ja ter passado por uma
situagdo de assédio sexual, embora abaixo dos 72% mencionados na pesquisa da Associacao
Brasileira de Comunicagdo 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 diferenca na percep¢ao do que configura assédio sexual. Este
ultimo ponto ¢ reforgado pelo fato de que 29,59% das participantes afirmaram ndo considerar
uma situacao vivida como assédio.

Essa dificuldade em reconhecer episddios de assédio sexual pode ser atribuida a
normaliza¢do de certas condutas, muitas vezes enraizadas em ambientes organizacionais que
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ndo 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 acdes. 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
jé terem sofrido essa forma de violéncia. Esse resultado reforca a perspectiva teorica de que o
assédio moral, descrito pelo Conselho Nacional de Justica, € 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
jé terem presenciado uma colega ser assediada. Esse dado encontra ressonincia com os 77%
reportados pela pesquisa da EXAME (2022), indicando que, mesmo que algumas mulheres nao
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 extensao do problema, reafirmando os achados da Think Eva (2020), que
revelou que 92% dos casos de assédio sexual envolvem solicitagdo de favores sexuais, € 91%
incluem contato fisico ndo consentido.

Outra questao importante levantada foi sobre a pressao para aceitar avangos sexuais em
troca de manter o emprego, a qual 8,16% das participantes afirmaram ja ter sido submetidas.
Embora esse nimero seja menor em relagdo a outras formas de assédio relatadas, ele
exemplifica a perpetuacdo do assédio como instrumento de controle e chantagem, alinhando-se
a defini¢do do Ministério Publico do Trabalho (ASCOM, 2017).

Finalmente, em relacdo ao tratamento agressivo ou humilhante, 62,24% das
participantes afirmaram ja terem sido vitimas de comportamentos como gritos € humilhag¢des
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 téxicos.
Na tentativa de manterem-se "fortes" ou de evitar rotulacdes negativas, frequentemente
silenciam ou minimizam a gravidade das situagdes vivenciadas. Esse comportamento defensivo
nao se da por desconhecimento, mas por um mecanismo de protecao internalizado, construido
historicamente para que o sofrimento feminino fosse invisibilizado. Como resultado, ha casos
em que a violéncia ¢ negada ou relativizada pela propria vitima, dificultando sua identificagao
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 exclusdo e desigualdade.

5. Conclusao

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 promocdo da equidade de género,
evidenciando a persisténcia de desafios que impactam diretamente a inser¢do € o
desenvolvimento profissional das mulheres nas organizagdes.
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Entre as barreiras analisadas, destacam-se os esteredtipos de género e os vieses
inconscientes como fatores de grande impacto, pois se manifestam de forma transversal e
afetam mulheres independentemente de suas qualificacdes académicas ou experiéncia
profissional. Mesmo entre aquelas com ensino superior completo e cargos em diferentes niveis
hierarquicos, ¢ 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 ¢ 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 fung¢des 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 sao agravadas por preconceitos raciais, criando um cenario de
dupla desvantagem que limita ainda mais suas oportunidades no mercado de trabalho. Ademais,
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 seguranga € 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 condigdes individuais, as
mulheres continuam enfrentando desafios estruturais que limitam sua participacdo plena e
equitativa no ambiente profissional. Embora a amostra da pesquisa seja reduzida, indicando
uma possivel limitacdo do estudo, entende-se que os resultados aqui apresentados sumarizam
situacOes que infelizmente ainda sdo recorrentes no mercado de trabalho brasileiro. A discussao
sobre essas violéncias de género possibilita uma compreensao de como elas operam bem como
inspira as pessoas nas organizagdes sobre possiveis caminhos e alternativas para o
enfrentamento e a superagao.

Para futuras pesquisas sobre o tema, sugere-se (i) aprofundar o estudo em nichos
especificos do mercado de trabalho, focando em 4reas de atuacdo distintas, pois esse enfoque
permitiria uma andlise mais precisa e detalhada das barreiras que as mulheres enfrentam em
diferentes setores, proporcionando uma compreensao mais aprofundada e menos generalizada
das questoes de género no contexto profissional; (ii) investigar a eficacia de politicas de
diversidade e inclusdo ja implementadas por empresas, assim como o impacto de novas medidas
no enfrentamento dessas barreiras e (iii) discutir a responsabilidade dos homens para a
igualdade e equidade de género no mercado de trabalho, haja vista que na maioria das vezes
sao eles que reproduzem as violéncias de género identificadas nesta pesquisa, resguardados pela
hegemonia masculina nas posi¢des de poder e controle das organizag¢des. Importante frisar que,
independente do futuro das pesquisas sobre equidade de género, ratifica-se o que Tonelli (2023,
p. 04) sugere: € preciso “um novo contrato social para o tempo presente, para que possamos
cuidar uns dos outros”, em que “amor ¢ fundamental e uma ética amorosa deveria guiar nossas
vidas”.
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