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RESUMO: Este estudo analisa como os esteredtipos de género influenciam as oportunidades
de insercao e ascensdo profissional das mulheres no mercado de trabalho urbano brasileiro. A
pesquisa, de natureza qualitativa, baseia-se em revisdo bibliografica e analise documental,
abordando autoras classicas e contemporaneas sobre género, trabalho e desigualdade. Os
resultados apontam que, apesar dos avangos legais e educacionais, as mulheres continuam sub-
representadas em posicoes de lideranca e enfrentam barreiras estruturais relacionadas a divisao
sexual do trabalho e a penalidade da maternidade. O estudo conclui que politicas publicas e
empresariais de equidade, aliadas a transformacéo cultural, sdo essenciais para a construcao
de ambientes laborais mais inclusivos e democraticos.
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ABSTRACT: This study analyzes how gender stereotypes influence women's opportunities
for insertion and professional advancement in the urban Brazilian labor market. The research,
of a qualitative nature, is based on bibliographic review and documentary analysis, addressing
classical and contemporary authors on gender, work, and inequality. The results indicate that,
despite legal and educational progress, women remain underrepresented in leadership
positions and continue to face structural barriers related to the sexual division of labor and the
motherhood penalty. The study concludes that public and corporate equity policies, combined
with cultural transformation, are essential for building more inclusive and democratic work
environments.
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Impulsionada por transformacfes sociais, politicas e educacionais, a insercdo das
mulheres no mercado de trabalho brasileiro avangou significativamente nas Gltimas décadas.
Reformas legais, politicas publicas inclusivas e a ampliacdo do acesso feminino a educacéo
superior permitiram que as mulheres conquistassem espacgos antes restritos aos homens,
alcancando funcBes de maior responsabilidade e prestigio. Atualmente, as mulheres estdo
ocupando cargos cada vez mais elevados em empresas e se inserindo de forma consistente nas
carreiras técnicas e cientificas (Nuzzi, 2011).

Apesar desses avancos, persistem desigualdades estruturais, expressas na disparidade
salarial, na baixa representatividade feminina em cargos de lideranca e na sobrecarga decorrente
da dupla jornada de trabalho. No contexto urbano brasileiro, onde se espera maior abertura e
diversidade, observa-se, portanto, contradicdo evidente: mesmo com maiores oportunidades
formais e maior participagdo no mercado de trabalho, as mulheres continuam a enfrentar
barreiras invisiveis e sutis, especialmente relacionadas a estere6tipos sociais e culturais de
género (Scott, 1995; Crenshaw, 2009). Esses estereotipos influenciam processos de
recrutamento, contratacdo, promocao e desenvolvimento profissional, contribuindo para a
manutencdo de um cenario desigual.

Dados recentes reforcam essa realidade. De acordo com o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica — IBGE (2023), as mulheres representam cerca de 45% da forca de
trabalho no Brasil, mas recebem, em média, 78% da remuneracdo masculina em ocupacoes
equivalentes. Segundo a ONU Mulheres (2023), apenas 16% dos assentos em conselhos
administrativos das maiores empresas brasileiras sdo ocupados por mulheres, revelando a
persisténcia de barreiras simbdlicas e estruturais. Nesse sentido, este estudo delimita sua analise
para 0 mercado de trabalho urbano no Brasil, com foco nos estereotipos sociais e culturais de
género e em como eles influenciam as préaticas organizacionais relacionadas a contratacéo,
permanéncia e progressao profissional feminina.

Em relacdo ao aspecto social, a promocao da equidade de género no trabalho contribui
para o desenvolvimento econdmico, a justica social e o fortalecimento da cidadania. Estudos
demonstram que ambientes laborais mais inclusivos e igualitarios ampliam a produtividade,
reduzem a rotatividade e favorecem a inovacdo, beneficiando toda a sociedade (Pimentel,
2005).

No aspecto juridico, a igualdade entre homens e mulheres € um principio constitucional
que esta previsto no art. 5° da Constituicdo Federal de 1988 (Brasil, 1988), além de estar
assegurada por tratados internacionais, como a Convencdo sobre a eliminacdo de todas as

formas de discriminacdo contra a mulher (CEDAW) e as convengdes da organizacdo



internacional do trabalho (OIT) voltadas a igualdade de oportunidades e tratamento. Portanto,
aaplicacdo prética desses dispositivos ainda encontra obstaculos, evidenciando a distancia entre
0 marco legal e a realidade vivida por muitas trabalhadoras.

No campo académico, embora haja vasta producdo cientifica sobre desigualdade de
género, nota-se uma lacuna em estudos que enfoquem especificamente as barreiras culturais e
sociais no contexto urbano brasileiro. Este trabalho pretende contribuir para suprir essa lacuna,
aprofundando a compreensdo sobre como estere6tipos e normas culturais afetam de forma
concreta a trajetdria profissional das mulheres e propondo estratégias para mitigacdo dessas
barreiras (Davis, 1975; Neves; Pedrosa, 2007).

A contradicao central que orienta esta investigacéo reside na coexisténcia entre avangos
normativos e educacionais e a permanéncia de estereotipos que restringem oportunidades. Em
outras palavras, mesmo diante da ampliacdo da escolaridade feminina e da consolidagdo de um
arcabouco legal voltado a igualdade de género, as mulheres seguem sub-representadas em
posicOes de lideranca, enfrentam desigualdades salariais e encontram perspectivas limitadas de
crescimento profissional. Diante desse cenario, a questdo norteadora deste estudo é: como o0s
estereotipos sociais e culturais de género influenciam decisdes e préaticas organizacionais que
afetam a insercdo e a progressao profissional de mulheres no mercado de trabalho urbano
brasileiro?

O presente estudo tem como objetivo geral examinar de que maneira 0s estereotipos
sociais e culturais de género impactam as oportunidades de insercdo, permanéncia e ascensao
das mulheres no mercado de trabalho urbano brasileiro. Para alcancar esse proposito, busca-se:
(I) compreender como normas culturais e esteredtipos influenciam 0s processos de
recrutamento e contratacdo; (Il) analisar de que forma praticas discriminatdrias afetam a
trajetdria e o desenvolvimento profissional das mulheres nas cidades; e (I11) propor estratégias
capazes de mitigar esses impactos e promover ambientes organizacionais mais inclusivos e
igualitarios.

A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, fundamentada em reviséo bibliografica e
analise documental, com base em fontes secundarias como livros, artigos académicos, relatorios
institucionais e dados estatisticos de 6rgdos como Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2023), Instituto de Pesquisas Econdmicas Aplicadas (IPEA, 2021) e Organizacdo das
Nacbes Unidas dedica a igualdade de género e o empoderamento das mulheres (ONU Mulheres,
2023). A analise sera organizada em categorias tematicas desigualdade salarial, dupla jornada,
estere6tipos de género e acesso a lideranca, visando compreender de forma aprofundada as

interacOes entre fatores histdricos, culturais e institucionais que perpetuam as desigualdades.



Essa metodologia foi escolhida por permitir uma interpretacdo contextualizada e critica
do problema, reconhecendo que as barreiras enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho
ndo podem ser explicadas apenas por variaveis econdmicas, mas envolvem dimensdes
simbdlicas, sociais e histéricas (Hirata, 2002; Scott, 1995).

Além desta introducdo e das consideracgdes finais, o texto organiza-se em trés topicos.
O primeiro discute os esteredtipos de género e sua influéncia nos processos de recrutamento e
contratacdo no mercado de trabalho urbano brasileiro, articulando fundamentos tedricos e
evidéncias. O segundo analisa as praticas discriminatérias e seus efeitos na insercdo,
desenvolvimento e ascensao profissional das mulheres nas cidades, abordando a discriminagéo
direta e indireta, a desigualdade salarial, a dupla jornada e o teto de vidro, bem como as barreiras
a lideranca. O terceiro apresenta propostas para reducdo dos impactos dos esteredtipos de
género e para a promocgdo de ambientes laborais inclusivos, incluindo boas praticas
organizacionais, recomendacdes de politicas publicas e acdes afirmativas, além de experiéncias

nacionais e internacionais de sucesso.

2 ESTEREOTIPOS DE GENERO E SUA INFLUENCIA NO RECRUTAMENTO E
CONTRATACAO DE MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO URBANO
BRASILEIRO

O conceito de género, enquanto categoria de analise historica e social, tornou-se central
para a compreensao das desigualdades que marcam a trajetdria das mulheres no mercado de
trabalho. Conforme aponta Joan Scott (1995), o género nao deve ser reduzido a uma diferenca
biologica entre 0s sexos, mas entendido como uma construcdo social que organiza relacdes de
poder e legitima desigualdades. Segundo a autora, trata-se de uma forma primaria de dar
significado as relac6es de poder. Dessa forma, ao utiliza-lo como categoria historica, é possivel
analisar como normas culturais, valores e praticas institucionais moldaram a vida social,
econdmica e politica, afetando diretamente a insercdo das mulheres no espaco publico.

Natalie Davis (1975) reforca que a andlise historica das relacdes de género deve
ultrapassar a simples perspectiva da subordinacdo feminina, abrangendo também a dindmica
das funcbes atribuidas a homens e mulheres em diferentes contextos sociais e temporais. A
autora observa gue as categorias de género organizam ndo apenas a vida privada, mas também
o trabalho, a religido e a politica, mostrando que as desigualdades se manifestam de forma

diversa ao longo da histéria. Em seus estudos sobre a Europa moderna, destaca que as mulheres
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atuavam em atividades econdmicas e religiosas, mas essas funcOes eram interpretadas e
limitadas por normas que reafirmavam a hierarquia de género.

Essa logica também se evidencia no contexto brasileiro, onde a divisdo sexual do
trabalho consolidou uma construcéo histérica que destinou as mulheres os espacos de cuidado
e reproducdo social, enquanto aos homens foram reservados os papéis de lideranca e de
provisdo material. Nesse ponto, a analise de Natalie Davis (1975) dialoga com a reflexdo
filosofica de S, que ja afirmava que “ndo se nasce mulher, torna-se mulher” (Beauvoir,1970,
p.09), destacando que a condicdo feminina ndo é natural, mas construida historicamente a partir
de relagOes sociais que definem papéis e expectativas de género.

Autoras como Heleieth Saffioti (1976) e Lélia Gonzalez (1984) reforcam essa
compreensdo. Para Saffioti (1976) a opressdo da mulher ndo pode ser dissociada da estrutura
de classes, pois é a partir dela que se reproduz a desigualdade de género no trabalho e na vida
social. J& Gonzalez (1984) acrescenta que a mulher negra ocupa o lugar mais explorado na
sociedade brasileira, por ser alvo simultdneo do racismo e do sexismo, apontando como a
intersec¢d@o entre género e raga agrava a exclusao no mercado de trabalho.

A sociologa Daniele Kergoat (2009) evidencia como essa estrutura atribui as mulheres
atividades ligadas a reproducéo social, geralmente desvalorizadas e mal remuneradas, enquanto
aos homens sdo associados ao trabalho produtivo, de maior prestigio e remuneracdo. Para a
autora, trata-se de “‘um principio organizador da desigualdade entre os sexos” (Kergoat, 2009,
p.68), 0 que condiciona 0 modo como as mulheres sdo inseridas e avaliadas no mercado de
trabalho. Essa logica se expressa, por exemplo, na concentracdo feminina em ocupacfes de
cuidado, educacao e enfermagem, contrastando com a predominancia masculina em areas como
engenharia, tecnologia e cargos de gestao.

Neste sentido, a socidloga Heleieth Saffioti (1976) ja havia apontado que a naturalizacéo
do papel doméstico reforca a exploracdo da mulher trabalhadora, enquanto, Lélia Gonzalez
(1984) destacou que, para as mulheres negras, o peso do racismo somado ao sexismo agrava
ainda mais essa desigualdade. Dessa forma, a divisdo sexual do trabalho ndo apenas reproduz
desigualdades materiais, mas também alimenta os esteredtipos culturais que sustentam a
exclusdo das mulheres no espaco laboral.

A esse quadro soma-se a contribuicdo de Kimberlé Crenshaw (2002; 2009), cuja teoria
da interseccionalidade evidencia que as desigualdades de género ndo podem ser analisadas de
forma isolada, mas em articulagdo com outros marcadores sociais, como raca e classe. Segundo
a autora, a interseccionalidade busca “captar as consequéncias estruturais e dindmicas da

interacdo entre dois ou mais eixos de subordinagao” (Crenshaw, 2002; 2009, N.p) Essa
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perspectiva é particularmente relevante no Brasil, onde as mulheres negras enfrentam barreiras
adicionais e sobrepostas tanto no processo de contratacdo quanto na progresséo profissional.

Dados recentes do IBGE (2023) mostram que, enquanto homens brancos recebem em
média 100% de seus rendimentos, mulheres brancas recebem 71% e mulheres negras apenas
46%, evidenciando como raga e género se combinam para aprofundar as desigualdades no
mercado de trabalho. Assim, pensar o género como categoria histérica e social de analise revela
como 0s esteredtipos se consolidam e estruturam desigualdades que limitam o acesso das
mulheres ao emprego e a ascensdo profissional, especialmente nos contextos urbanos,
preparando o terreno para a analise das préaticas discriminatdrias que serdo discutidas a seguir.

Essas construgdes historicas e sociais se traduzem, no ambiente corporativo, em
esteredtipos de género que perpetuam desigualdades. Tais esteredtipos consistem em
construgdes simbolicas enraizadas, que associam as mulheres caracteristicas consideradas
“naturais”, como fragilidade, emotividade e vocagao para o cuidado, enquanto aos homens sao
vinculadas qualidades como racionalidade, objetividade e lideranca. Na pratica, essa logica
impacta processos de selecdo, promocéo e avaliacdo de desempenho, produzindo barreiras a
ascensdo profissional feminina.

Como ressalta Pimentel (2009), eles naturalizam comportamentos e valores que
perpetram posicdes assimétricas de poder entre os géneros, gerando preconceitos e estigmas.
Isso evidencia que essas representacdes ndo sdo neutras, mas hierarquizam competéncias e
legitimam desigualdades no mundo do trabalho e operam na reproducdo de hierarquias
institucionais.

No caso brasileiro, esse quadro se reflete, por exemplo, na baixa presenca de mulheres
em cargos de lideranca e em éareas tradicionalmente associadas ao prestigio e a autoridade.
Dados do IBGE (2023) apontam que apenas 39% dos cargos gerenciais sao ocupados por
mulheres, percentual que cai para cerca de 20% nos postos de presidéncia ou direcdo executiva.

Essa logica é ainda mais visivel em setores como a tecnologia e a engenharia, em que a
participacdo feminina permanece minoritaria. Ademais, ao articular género com raca, percebe-
se que mulheres negras enfrentam barreiras ainda mais intensas, o que confirma a analise de
Crenshaw (2002) sobre a interseccionalidade como eixo central para compreender as
desigualdades no mercado de trabalho urbano.

Dados do IBGE (2023) revelam que, embora as mulheres representem quase metade da
forca de trabalho brasileira, elas recebem, em média, apenas 78% do salario dos homens em
fungdes equivalentes. O quadro é ainda mais desigual para as mulheres negras, cuja renda

corresponde a cerca de 60% da remuneragdo de homens brancos. Essa diferenga ndo pode ser
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atribuida unicamente a fatores como escolaridade ou experiéncia profissional; ela reflete a
persisténcia de estereétipos e praticas discriminatdrias de género e raca, que limitam o
reconhecimento das competéncias femininas.

Em perspectiva comparada, a ONU Mulheres (2023) indica que, globalmente, as
mulheres recebem em torno de 77% do salario dos homens, mostrando que, o problema é
mundial e assume contornos proprios no Brasil. Como observa Kergoat (2009), a divisao sexual
do trabalho atua como um principio organizador que hierarquiza atividades, enquanto
Crenshaw (2002) evidencia que as opressdes se entrecruzam, tornando as barreiras ainda mais
severas para mulheres negras.

Além da sub-representacdo em cargos de lideranca e da persisténcia da desigualdade
salarial, os dados revelam barreiras significativas tanto no acesso quanto na progressao
profissional. Esse obstaculo estd associado, sobretudo, a percepcdo negativa em relacdo a
maternidade: mulheres jovens ou em idade fértil frequentemente sdo preteridas em processos
seletivos sob o argumento de que poderiam se ausentar do trabalho em razéo da gestacéo ou
das responsabilidades com os filhos. Mesmo quando conseguem ingressar no mercado de
trabalho, enfrentam restricbes adicionais em promocdes e oportunidades de ascensdo,
justamente pela mesma logica discriminatoria que questiona sua disponibilidade e
comprometimento.

Essa pratica ndo apenas reforca papéis tradicionais de género, mas também limita o
acesso a direitos trabalhistas e a igualdade de oportunidades. Como observa Hirata (2002), a
maternidade influencia negativamente os rendimentos e as chances de ascensdo, configurando
a chamada motherhood penalty. Dados do IBGE (2022) indicam que a taxa de participacao das
mulheres com filhos de até trés anos no mercado de trabalho é de apenas 54%, em contraste
com 89% entre os homens na mesma condicdo, revelando o impacto estrutural dessa
penalidade. Além disso, pesquisas apontam que mées recebem salarios mais baixos do que
mulheres sem filhos e enfrentam maiores barreiras para promogdes, bonus e acesso a cargos de
lideranca. Ainda que a Constituicdo Federal de 1988 e a Consolidacdo das Leis do Trabalho
assegurem protecdo a maternidade — como licenca remunerada e estabilidade provisoria, a
persisténcia desse viés demonstra como a cultura organizacional resiste a efetivacdo plena
desses direitos, perpetuando desigualdades no mercado de trabalho urbano brasileiro.

Entrevistas de emprego frequentemente direcionam as candidatas mulheres perguntas
sobre vida pessoal e responsabilidades familiares, sobretudo ligadas a maternidade — algo
raramente aplicado aos homens. Essa prética reforga o esteredtipo de que elas seriam menos

disponiveis ou comprometidas com a carreira, configurando um viés implicito de género nos
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processos seletivos. Como observa Pimentel (2009), tais estere6tipos ndo sdo meras crencgas
individuais, mas praticas institucionalizadas que estruturam hierarquias e reproduzem
desigualdades.

Estudos do IPEA (2021) e da ONU Mulheres (2023) mostram que mulheres relatam
maior frequéncia desse tipo de abordagem, o que evidencia a perpetuacdo da chamada
penalidade da maternidade, enquanto homens frequentemente se beneficiam do prémio da
paternidade, recebendo reconhecimento por sua condicdo parental. Assim, praticas cotidianas
aparentemente neutras consolidam desigualdades estruturais no mercado de trabalho urbano,
restringindo o acesso das mulheres a cargos de lideranca, promocdes e melhores remuneragdes.

Normas culturais, como o machismo estrutural, a divisdo sexual do trabalho e a
centralidade do padrdo masculino, moldam percepgdes organizacionais sobre lideranca,
comprometimento e confiabilidade das mulheres. No contexto brasileiro, essas normas se
expressam ndo apenas em praticas formais e informais de recrutamento, mas também em
sistemas automatizados de sele¢éo, treinados com dados historicos que tendem a reproduzir os
mesmos padrdes de exclusdo. Como analisa Kergoat (2009), a divisdo sexual do trabalho ndo
apenas organiza funcdes, mas também hierarquiza competéncias e legitima desigualdades.

Esse diagndstico evidencia que praticas contemporaneas, mesmo em ambientes que se
apresentam como meritocraticos, perpetuam desvantagens estruturais para as mulheres, pois a
chamada meritocracia ignora as barreiras historicas e sociais que condicionam as trajetorias
profissionais. Na pratica, esse discurso transforma a superacdo de barreiras historicas em
“mérito pessoal”, quando, na verdade, nem todos tém acesso as mesmas oportunidades para
competir em igualdade de condi¢cbes. Pesquisas brasileiras confirmam essa l6gica ao apontar
que mulheres seguem sendo preteridas em cargos de tecnologia, engenharia e lideranca,
revelando que o padrdo masculino ainda orienta a organizacéo do mercado de trabalho urbano,
inclusive em espacos supostamente neutros e inovadores (IPEA, 2021; ONU Mulheres, 2023).

Essas desigualdades se tornam ainda mais complexas quando articuladas a fatores como
raca e classe. Mulheres negras, por exemplo, sofrem dupla exclusdo, de género e de raca, e
encontram barreiras adicionais no mercado formal, com menor acesso a cargos estaveis e a
posicBes de lideranca. Dados do IBGE (2023) revelam que, enquanto os homens brancos
recebem os maiores rendimentos, as mulheres negras permanecem no grupo com menores
salarios, recebendo em média apenas 60% do rendimento de um homem branco. Esse cenario
ilustra, de forma concreta, o que Kimberlé Crenshaw (1989) conceituou como
interseccionalidade: a sobreposicdo de diferentes eixos de opressdo que acentuam as

desigualdades no mercado de trabalho brasileiro.
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Em sintese, compreender o género como categoria historica e social permite reconhecer
que as desigualdades ndo sdo naturais, mas resultado de construgdes culturais que moldaram
papéis distintos para homens e mulheres. Essas constru¢des ndo permanecem apenas no plano
simbdlico: elas se materializam em praticas concretas de discriminacdo no mundo do trabalho,
condicionando os lugares ocupados pelas mulheres e legitimando exclusdes que as mantém em
posicao de desvantagem.

Desse modo, os processos simbdlicos e estruturais aqui discutidos mostram que as
barreiras enfrentadas pelas mulheres ndo sdo circunstanciais, mas parte de um sistema de
exclusao que sustenta a desigualdade de género no mercado de trabalho urbano. Esse panorama
tedrico-empirico fornece a base para a analise dos dados e indicadores que serdo examinados

no capitulo seguinte.

3 PRATICAS DISCRIMINATORIAS E SEUS EFEITOS NA INSERCAO E NO
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DAS MULHERES NAS CIDADES
BRASILEIRAS

A discriminacdo direta ocorre quando praticas abertamente excludentes séo
direcionadas as mulheres, restringindo seu acesso a determinadas funcGes ou setores do
mercado de trabalho. Esse fendmeno manifesta-se, por exemplo, na recusa em contrata-las para
areas historicamente masculinizadas, como a construcao civil e a seguranca, ou na elaboracéao
de andncios de vagas destinados exclusivamente a candidatos do sexo masculino. Embora a
Constituicdo Federal de 1988 e a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) proibam
expressamente tais condutas, sua persisténcia evidencia a distancia entre a norma juridica e a
realidade cotidiana. Dados recentes do IBGE (2023) mostram que, em setores como engenharia
e tecnologia, a presenca feminina ainda ndo ultrapassa 25%, refletindo barreiras que vao além
da legislacdo. Como destacam Hirata (2002) e Saffioti (2013), essas praticas nao constituem
desvios isolados, mas resultado de estruturas sociais e organizacionais que naturalizam a
exclusdo feminina, demonstrando que a discriminacéo direta € parte de um sistema mais amplo
de desigualdade de género no mercado de trabalho. Assim, compreender essas praticas requer
analisar tanto a legislacdo quanto os mecanismos culturais e institucionais que perpetuam a
exclusao.

J& a discriminacéo indireta € mais sutil e ocorre quando normas aparentemente neutras
produzem efeitos desproporcionais sobre as mulheres. Como explica Pimentel (2012), trata-se

de préticas institucionais que, embora ndo mencionem explicitamente o género, resultam em
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obstaculos concretos a igualdade de oportunidades. Um exemplo s&o politicas empresariais que
exigem disponibilidade integral para viagens ou longas jornadas de trabalho, sem considerar a
divisdo desigual das responsabilidades domésticas. Segundo dados do IBGE (2023), as
mulheres dedicam, em média, quase o dobro de horas semanais ao trabalho doméstico e ao
cuidado de familiares em comparagdo aos homens, o que limita suas possibilidades de ascenséo
profissional, sobretudo em contextos urbanos altamente competitivos.

De acordo com o IPEA (2021), préticas discriminatdrias de carater indireto estdo entre
as principais causas da segregacdo ocupacional. Muitas organiza¢des continuam a associar
lideranca, racionalidade e objetividade a atributos masculinos, enquanto atribuem as mulheres
papéis de suporte, docilidade e cuidado. Essa associacdo simbdlica reflete a légica da
segregacdo ocupacional, pois reforca a ideia de que 0s homens sdo mais aptos a ocupar areas
como engenharia, tecnologia e cargos de gestdo, ao passo que as mulheres permanecem
concentradas em setores ligados ao cuidado, como salde e educacgdo. Dessa forma, ainda que
se observem avancos legais e sociais, 0s estereétipos de género naturalizam a divisdo do
trabalho e consolidam desigualdades salariais e hierarquicas, mantendo a discrimina¢do como
um dos principais entraves a equidade de género.

A desigualdade salarial de género € um dos principais entraves ao desenvolvimento
profissional das mulheres. Um boletim do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioeconémicos (DIEESE, 2025) mostrou que mulheres em cargos de direcdo e geréncia
ganham, em media, R$ 6.798 mensais, enquanto homens nesses mesmos cargos recebem R$
10.126, uma diferenca de R$ 3.328 por més, ou cerca de R$ 40.000 por ano. Mesmo entre
trabalhadoras com ensino superior, a remuneracdo média para mulheres permanece
significativamente menor R$ 4.885 contra R$ 7.784 para homens. Esses nimeros evidenciam
que a desigualdade ndo decorre apenas de diferencas de qualificacdo, mas esta diretamente
ligada a persisténcia de esteredtipos e a sobrecarga da chamada “dupla jornada”. Estudos
apontam que as mulheres dedicam centenas de horas a mais por ano as tarefas domésticas e ao
cuidado de familiares, o que resulta na chamada penalidade da maternidade. Como observa
Hirata (2002), esse acumulo reduz a disponibilidade para assumir funcdes de maior prestigio e
visibilidade, limitando as oportunidades de ascensdo profissional e consolidando as
disparidades salariais e hierarquicas.

Essa “dupla jornada” compromete a participagdo das mulheres em tarefas de alta
visibilidade, redes de contato e oportunidades de progressao, refor¢cando a chamada penalidade
da maternidade. A lei n° 14.611/2023, que dispde sobre a igualdade salarial e critérios

remuneratorios entre mulheres e homens, representa um avanco importante, prevendo inclusive
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a obrigatoriedade de empresas com mais de 100 empregados publicarem relatérios de
transparéncia salarial e de critérios de remuneracdo, mas sua efetividade depende da
implementacdo concreta nas empresas e da fiscalizacéo estatal, sob pena de permanecer apenas
no plano formal.

Esse fenomeno ¢ conhecido como “teto de vidro”, uma barreira invisivel que impede a
ascensdo feminina aos cargos mais altos nas organiza¢es. Embora haja avangos na insercdo
das mulheres no mercado de trabalho, observa-se um afunilamento hierarquico: quanto mais
elevada a posicao de lideranga, menor a presenca feminina. Dados do IBGE (2023) mostram
que apenas 39% dos cargos gerenciais no Brasil sdo ocupados por mulheres, o que revela a
persisténcia dessa barreira simbolica e estrutural, mesmo diante das conquistas legais e sociais
das Gltimas décadas.

Neste sentido, Miranda (2006, p. 15) define o teto de vidro como uma barreira sutil e
transparente, mas suficientemente forte para impedir a ascensdo das mulheres aos niveis
hierarquicos mais elevados. Ampliando essa perspectiva, Meyerson e Fletcher (2000) utilizam
a metafora do labirinto de cristal para indicar que os obstaculos ndo estdo apenas no topo, mas
permeiam toda a trajetdria profissional, tornando a ascensdo mais lenta e desigual. No Brasil,
essa realidade se manifesta na sub-representacdo feminina em cargos de comando e na
permanéncia de barreiras simbolicas e institucionais, que limitam o reconhecimento e a
valorizacgéo do trabalho das mulheres, apesar dos avancos obtidos no mercado formal.

A sub-representacdo feminina em cargos de lideranca decorre da associacdo persistente
entre lideranca e atributos considerados masculinos, como objetividade e firmeza. Desse modo,
mulheres que demonstram essas caracteristicas muitas vezes sdo estigmatizadas, ao passo que
os homens sdo valorizados por elas (Pimentel, 2005). Esse processo ajuda a explicar por que,
embora representem a maioria entre os concluintes do ensino superior (IBGE, 2017), as
mulheres continuam ocupando uma propor¢do reduzida de posicdes estratégicas. Segundo a
ONU Mulheres (2023), apenas 16% dos assentos em conselhos administrativos das maiores
empresas do Brasil sdo ocupados por mulheres, evidenciando como estere6tipos de género se
traduzem em préaticas organizacionais que restringem o avanco profissional feminino.

Diversos fatores explicam a sub-representacdo feminina em cargos de lideranca, entre
eles a persisténcia de estereo6tipos que associam lideranga a caracteristicas tradicionalmente
masculinas, como firmeza, racionalidade e objetividade. Quando demonstram esses mesmos
tracos, as mulheres frequentemente sdo rotuladas como ‘“‘autoritarias” ou “emocionais em
excesso”, evidenciando um duplo padréo de julgamento que refor¢a o chamado de teto de vidro.

Essa dinamica, observada por Pimentel (2005), se manifesta de forma sutil, mas decisiva, na



17

avaliagdo das competéncias femininas em setores como tecnologia, engenharia e financas,
contribuindo para a manutencéo de barreiras simbdlicas e estruturais a ascensdo profissional.

Esse fendmeno exemplifica a chamada motherhood penalty ou penalidade da
maternidade, que associa a presenca de filhos a menor dedicacdo percebida no trabalho,
reduzindo oportunidades de promocdo, participacdo em projetos estratégicos e ascensdo
profissional. Estudos do IBGE (2023) mostram que mulheres com filhos tém, em média, menor
participacdo em cargos de lideranca, e enfrentam barreiras mais rigidas em setores de maior
prestigio, como tecnologia, financas e engenharia.

Essa percepcdo estd ligada a normas culturais que vinculam as mulheres ao espago
doméstico, reforcando o duplo padrdo de género e mantendo barreiras invisiveis semelhantes
ao teto de vidro. Embora a Lei n°® 14.457/2022 institua medidas de apoio a parentalidade,
flexibilizacdo da jornada e incentivo a participacdo feminina, sua efetividade depende da
implementacdo concreta pelas empresas, pois sem fiscalizagdo e mudanca cultural, os
obstaculos a ascensdo profissional de mées permanecem, evidenciando que a legislacéo sozinha
ndo é suficiente para superar desigualdades estruturais.

Além da auséncia de politicas institucionais de inclusdo como programas de mentoria,
cotas de género em cargos de lideranca e licenca parental igualitaria — observa-se a
perpetuacdo de estruturas que reforcam a desigualdade. Como ja alertava Saffioti (2013), sem
transformacdes profundas nas organizacbes e na cultura social, as barreiras simbolicas
continuardo a restringir a ascensdo feminina. Nesse sentido, torna-se evidente que as
desigualdades nédo resultam apenas de escolhas ou limita¢6es individuais, mas da manutencéo
de praticas institucionais que naturalizam a exclusdo. Assim, a superacao dessas barreiras exige
ndo apenas a iniciativa das mulheres, mas sobretudo mudancas estruturais capazes de

democratizar o acesso ao poder e as decisdes.

4 PROPOSTAS PARA REDUCAO DOS IMPACTOS DOS ESTEREOTIPOS DE
GENERO E PROMOCAO DE AMBIENTES LABORAIS INCLUSIVOS

A permanéncia dos estereotipos de género no mercado de trabalho brasileiro revela que,
embora 0s avangos conquistados pelas mulheres sejam significativos, ainda ndo garantem
condicdes de igualdade plena. O enfrentamento dessas barreiras exige a adogdo de medidas
integradas que envolvam instituicbes publicas, empresas privadas e a sociedade civil

organizada, de modo a transformar préaticas e estruturas que perpetuam desigualdades. Assim,
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torna-se necessario propor estratégias que reduzam os impactos da discriminacdo de género e

promovam ambientes laborais mais inclusivos, democraticos e equitativos.

4.1 Fortalecimento da fiscalizacdo da igualdade salarial

A ampliacdo da fiscalizagcdo da Lei n® 14.611/2023, que “dispde sobre a igualdade
salarial e critérios remuneratorios entre mulheres ¢ homens”, ¢ essencial para garantir sua
efetividade. A norma obriga empresas com mais de 100 empregados a publicarem relatérios de
transparéncia salarial e de critérios de remuneracdo (BRASIL, 2023a). No entanto, a fragilidade
da fiscalizacdo trabalhista e a auséncia de sangOes efetivas no Brasil representam barreiras para

que a legislagéo alcance resultados concretos.

4.2 Expansdo das politicas de cuidado infantil

A ampliagéo do acesso a politicas publicas de cuidado e educacgéo infantil, bem como a
programas de apoio a primeira infancia e subsidios para familias de baixa renda é decisiva para
reduzir os efeitos da chamada penalidade da maternidade, isto é, o0 impacto negativo que a
maternidade costuma gerar sobre a insercao e a progressao profissional das mulheres. Contudo,
o Brasil apresenta grande desigualdade regional: enquanto cidades de grande porte oferecem
maior cobertura, &reas periféricas e pequenos municipios carecem de servigos basicos de

cuidado, perpetuando a exclusdo de mulheres do mercado de trabalho formal.

4.3 Implementacédo de planos de igualdade nas empresas

Empresas comprometidas com a equidade de género devem adotar planos institucionais
com metas claras de contratacdo, promocdo e remuneracdo. Quando acompanhados de
mecanismos de monitoramento e relatdrios de transparéncia, esses planos contribuem para
identificar desigualdades e corrigi-las (Cavenaghi; Alves, 2018). No Brasil, embora algumas
grandes corporac@es tenham avancado, a maioria das organizacdes ainda ndo possui praticas

consolidadas nessa area.

4.4 Politicas de conciliacéo entre vida profissional e pessoal

Além da igualdade salarial, é fundamental que as empresas desenvolvam politicas
internas que conciliem vida profissional e pessoal, reconhecendo o cuidado como
responsabilidade social e ndo apenas individual. A adocéo de horarios flexiveis, modalidades
de teletrabalho e licengas parentais estendidas para homens e mulheres pode reduzir a

sobrecarga feminina associada a dupla jornada. No entanto, no Brasil, essas politicas ainda sdo
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vistas como beneficios facultativos, restritos a determinados setores, e ndo como direitos

coletivos de todos os trabalhadores.

4.5 Programas de capacitacéo e sensibiliza¢éo organizacional

Capacitar gestores e colaboradores sobre preconceitos de género, assedio moral e vieses
inconscientes € fundamental para promover mudancas culturais. Essas iniciativas, ao
sensibilizar o ambiente corporativo, podem transformar préticas discriminatérias naturalizadas
(Scott, 2012). Entretanto, ainda sdo pouco difundidas, sobretudo em pequenas e médias

empresas, que representam a maior parte do mercado brasileiro.

4.6 Incentivo a lideranga feminina

Programas de mentoria, redes de apoio e metas de representatividade em cargos de
decisdo sdo instrumentos fundamentais para superar o chamado “teto de vidro” (Costa; Santos,
2021). Embora se observem avangos em setores como o financeiro e o tecnoldgico, as mulheres,
especialmente as mulheres negras, ainda permanecem sub-representadas em posicoes
estratégicas no Brasil. Nesse sentido, o incentivo a lideranca feminina deve considerar nao
apenas a ampliacdo quantitativa da presenca de mulheres em espacos de poder, mas também a
diversificacdo dos perfis que ocupam essas funcdes, reconhecendo que o recorte racial agrava

as barreiras estruturais a ascensao profissional.

4.7 Adocao de acOes afirmativas e cotas de género

Medidas como cotas para mulheres em conselhos de administracdo, ja implementadas
em paises como a Noruega (Teigen, 2012) e a Espanha (OECD, 2020), podem servir de
referéncia para o contexto brasileiro. Contudo, ainda ha forte resisténcia, tanto no setor publico
guanto no privado, onde essas politicas sdo frequentemente interpretadas de forma equivocada
como privilégios, e ndo como mecanismos legitimos de correcédo histérica e democratizacdo do
acesso ao poder. As cotas de género, portanto, devem ser compreendidas como instrumentos de
justica social e de fortalecimento da representatividade, essenciais para a construcdo de um

ambiente laboral verdadeiramente equitativo.

4.8 Politicas especificas para mulheres em situacao de maior vulnerabilidade
No caso das mulheres negras, a interseccionalidade entre género e raga amplia as
barreiras de acesso a cargos de lideranca, pois elas enfrentam simultaneamente racismo

estrutural e sexismo (Biroli, 2018). Da mesma forma, mulheres indigenas, periféricas e com
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deficiéncia enfrentam obstaculos maltiplos. Assim, politicas publicas e corporativas de
promocé&o da igualdade devem considerar esses atravessamentos, para ndo reproduzir exclusdes

dentro do proprio grupo das mulheres.

4.9 Aprendizados de experiéncias internacionais

Experiéncias internacionais demonstram caminhos viaveis para o avanco da equidade
de género no trabalho. A Islandia tornou-se referéncia ao implementar legislacdo que obriga
empresas a comprovarem, mediante auditorias, a igualdade salarial (World Economic Forum,
2021). A Noruega foi pioneira na adogéo de cotas de género em conselhos de administragéo
(Teigen, 2012), enquanto a Espanha exige que empresas com mais de 50 empregados
implementem planos de igualdade (OECD, 2020). J& Chile e Argentina desenvolveram
programas de inclusdo em ciéncia e tecnologia, além de politicas de apoio a parentalidade
(CEPAL, 2020).

Essas experiéncias mostram que a efetividade das politicas de igualdade depende menos
da quantidade de normas e mais do compromisso institucional em transforma-las em préaticas
concretas 0 que permanece como um desafio no contexto brasileiro.

Em sintese, a construcao de ambientes laborais mais democraticos e inclusivos requer a
articulacdo entre Estado, empresas e sociedade civil. Ndo se trata apenas de promover justica
social, mas de reconhecer que a diversidade é também um ativo estratégico para a inovacgéo, a
produtividade e o desenvolvimento econdmico. No entanto, sem a transformacao das normas
culturais e das praticas organizacionais que sustentam os estereotipos de género, essas politicas
terdo alcance restrito. Reduzir os impactos da discriminacdo, portanto, € um compromisso ético,

politico e social com a construcdo de um mercado de trabalho verdadeiramente igualitario.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo compreender de que forma as barreiras culturais e
sociais ainda influenciam o acesso e a permanéncia das mulheres no mercado de trabalho
brasileiro. A pesquisa buscou analisar como o0s estere6tipos de género, construidos
historicamente, continuam a impactar as oportunidades profissionais femininas, especialmente
nas areas urbanas. Ao longo do estudo, procurou-se identificar os principais fatores que limitam
a insercdo e a ascensdo das mulheres, bem como destacar as medidas e politicas publicas que

podem contribuir para a reducao das desigualdades de género no ambiente laboral.
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O percurso tedrico permitiu reconhecer que, apesar dos avangos conquistados ao longo
das ultimas décadas como o aumento da escolaridade feminina, a ampliagdo da presenca das
mulheres em diferentes setores econdmicos e a consolidacdo de marcos legais voltados a
igualdade, a equidade plena ainda ndo foi alcancada. As desigualdades de género permanecem
visiveis nas diferencas salariais, na baixa representatividade feminina em cargos de lideranca e
na persisténcia de praticas discriminatorias que associam as mulheres a determinadas fungdes
e comportamentos.

No primeiro capitulo, observou-se que as construcées histéricas e culturais de género
foram fundamentais para moldar a divisdo sexual do trabalho. Desde o periodo colonial até os
dias atuais, o papel social atribuido as mulheres esteve associado ao cuidado, a domesticidade
e a afetividade, enquanto aos homens foi reservado o espaco publico e produtivo. Essa heranca
cultural contribuiu para naturalizar a exclusédo feminina de determinadas areas profissionais e
para legitimar desigualdades que ainda se reproduzem na contemporaneidade.

O segundo capitulo evidenciou as formas de discriminagdo que ainda marcam o
cotidiano das mulheres no mercado de trabalho. A analise mostrou que, mesmo quando
possuem o mesmo nivel de qualificacdo e experiéncia, as mulheres frequentemente recebem
remuneracOes inferiores e enfrentam obstaculos adicionais para ascender a cargos de maior
prestigio. Além disso, a maternidade continua sendo interpretada como uma desvantagem
profissional, reforcando o fenémeno conhecido como motherhood penalty, que penaliza as
mulheres com filnos em processos seletivos, promocdes e oportunidades de desenvolvimento.

No terceiro capitulo, foram apresentadas propostas e medidas voltadas a promocéo da
equidade de género, tanto no ambito das politicas publicas quanto nas praticas organizacionais.
Verificou-se que programas de incentivo a contratacdo feminina, ac@es afirmativas e politicas
de valorizacdo da diversidade sdo fundamentais para transformar a realidade do mercado de
trabalho. No entanto, tais iniciativas precisam ser acompanhadas de mudancas culturais
profundas, capazes de desconstruir os estere6tipos que sustentam a desigualdade.

Os resultados da pesquisa refor¢cam que a luta pela igualdade de género ndo se resume
ao cumprimento das leis, mas envolve também a transformacdo das mentalidades sociais e
institucionais. A legislacdo brasileira apresenta instrumentos importantes, como a Lei n°
14.611/2023, que trata da igualdade salarial entre homens e mulheres, e a Lei n® 14.557/2022,
que institui o Programa Emprega + Mulheres. Contudo, a efetividade dessas normas depende
de fiscalizacdo rigorosa, de politicas de incentivo e da criagdo de ambientes de trabalho que

realmente garantam condicOes equitativas de crescimento profissional.
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Entre as medidas que podem fortalecer essa transformacgéo, destacam-se: o investimento
em politicas publicas de cuidado e educacdo infantil, que permitam maior conciliacdo entre vida
profissional e pessoal; o incentivo a transparéncia salarial nas empresas; e a ampliacdo da
presenca feminina em cargos de gestdo e decisdo. Além disso, é essencial promover campanhas
de conscientizacdo sobre igualdade de género e investir em programas de capacitacdo que
incentivem a participacdo das mulheres em areas tradicionalmente masculinas, como ciéncia,
tecnologia e engenharia.

Por fim, promover a equidade de género no mercado de trabalho ndo é apenas uma meta
institucional ou legal, mas um compromisso ético e social. A reducdo das desigualdades
beneficia ndo apenas as mulheres, mas toda a sociedade, ao ampliar o potencial produtivo,
estimular a inovacdo e fortalecer os valores democraticos. A verdadeira igualdade de
oportunidades exige o envolvimento conjunto do Estado, das empresas e da sociedade civil, em
um esforgo continuo de reconhecimento e valorizagdo da diversidade.

Concluir esta pesquisa representa, portanto, reafirmar que a busca por um mercado de
trabalho mais justo e inclusivo depende da superacdo das barreiras culturais que ainda limitam
as trajetorias femininas. Que o conhecimento produzido aqui possa contribuir para reflexdes e
acOes praticas voltadas a construcdo de um futuro em que o género ndo determine o lugar de
cada individuo na sociedade, mas em que todos tenham as mesmas condic¢des de desenvolver

plenamente suas potencialidades.
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Compromisso com o futuro!

Rod. BR-070, km 24, saida para Goias, telefax (62) 3373-1219
CEP 76270-000 - Jussara — GO.

ATA DE DEFESA DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

Aos dezessete dias do més de novembro do ano de dois mil e vinte e cinco, as 11h, por
meio de recurso eletronico: Google Meet (e-mail: faj@faculdadedejussara.page), em sesséo
publica, reuniram-se 0s membros da banca examinadora composta pelos professores: Profa. Ma.
Laylla Nayanne Dias Lopes Vilarinho, orientadora, presidente desta sessdo, e os Professores
convidados: Esp. Gisley Alves Faria e Esp. Suelen Maisa Estevao Parente, a fim de arguirem
a académica LAURA KERCIA FERREIRA LEITE, com a defesa do artigo cientifico
intitulado “Barreiras culturais e sociais no acesso das mulheres ao mercado de trabalho no
Brasil”.

A banca examinadora, tendo terminado a apresentacdo do conteudo do artigo, passou a
arguicdo do(a) candidato(a). Em seguida, os examinadores reuniram-se para avaliagdo e deram o
parecer final sobre o trabalho apresentado pelo (a) académico (a), tendo sido atribuida a nota
final 9,0, com a consequente APROVACAO do artigo em comento.

Docente Orientador Avaliador 1 Avaliador 2 Nota Final
9,0 9,0 9,0 9,0

Proclamados os resultados pelo(a) presidente da banca examinadora, foram encerrados
os trabalhos e, para constar, eu, Laylla Nayanne Dias Lopes Vilarinho, lavrei a presente ata
que assino juntamente com os demais membros da banca examinadora.

Banca Examinadora:

Assinado eletronicamente por: ) : .
Laylla Nayanne Dias Lopes Vilarinho Assinado eletronicamente por:
< kx _xx Gisley Alves de Faria
CPF: *** 927,265 CPF: ***241.231-**
Data: 19/11/2025 17:11:35 -03:00 Data: 23/11/2025 16:57:35 -03:00

TECHCERT
TECHCERT

Professor Orientador Professor Avaliador 1

Assinado eletronicamente por:
SUELEN MAISA ESTEVAO PARENTE
CPF: *** 773.631-**

Data: 28/12/2025 19:53:03 -03:00

TECHCERT

Professor Avaliador 2
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