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EPiIGRAFE

“Nenhum pais pode verdadeiramente prosperar se sufoca o potencial de suas

mulheres e priva-se das suas contribuigées.”

(Michelle Obama)



RESUMO

De acordo com a pesquisa, foi factivel validar a hipétese de que os desafios
enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho afetam diretamente sua
representatividade. Durante a exploragdo, uma pesquisa bibliografica foi realizada, na
qual foram levantadas informacgdes de terceiros sobre a luta por igualdade de género,
corroborando a importancia de politicas publicas e iniciativas privadas que promovam
essa igualdade no ambiente de trabalho. A pesquisa quantitativa analisou a
administracdo das empresas da Regido Metropolitana de Sdo Paulo, com foco nos
direitos das mulheres, investigando também a gestdo de inclusdo nas grandes
empresas e avaliando estratégias inovadoras para torna-las mais eficientes. O intuito
dessa pesquisa € comprovar que, apesar dos esforgos, ainda existem dificuldades

significativas enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho.

Durante o estudo foi possivel observar que a histéria das mulheres é marcada
por luta e resisténcia em busca de igualdade e dignidade, além da opressao. Embora
trabalhem em média mais horas que os homens, muitas mulheres enfrentam
obstaculos devido a maternidade e as expectativas sociais, 0 que afeta suas carreiras.
O emprego doméstico, predominante entre mulheres, € uma ocupagao precaria, com
baixos salarios e longas jornadas. Embora a disparidade salarial tenha diminuido ao
longo dos anos, mulheres, especialmente negras, continuam a enfrentar
desigualdades significativas. Relatérios indicam que apenas 43% das mulheres estao

empregadas, e muitas sofrem violéncia e preconceito no trabalho.

A pesquisa mostra que a estrutura organizacional e a gestido de pessoas sao
cruciais para o sucesso das empresas. Na regido metropolitana de Sdo Paulo, muitas
empresas ainda lutam para promover a igualdade de género e oferecer politicas que
ajudem a equilibrar vida pessoal e profissional. Embora algumas adotem trabalho
remoto e horarios flexiveis, ainda faltam beneficios especificos para apoiar as
funcionarias. Apesar de alguns avancgos, grandes desafios permanecem,

especialmente em relagéo a cargos de lideranca.

Palavras-chave: Mulheres. Trabalho. Desigualdade.



ABSTRACT

According to the research, it was feasible to validate the hypothesis that the
challenges faced by women in the labor market directly affect their representation.
During the investigation, a bibliographic research was conducted, gathering third-party
information on the struggle for gender equality, supporting the importance of public
policies and private initiatives that promote this equality in the workplace. Additionally,
a quantitative questionnaire allowed for a more precise analysis of the administration of
companies in the metropolitan region of S&o Paulo, focusing on women's rights. The
study also examined how large corporations manage the inclusion of women, assessing
current strategies and seeking ways to make them more effective. This research aims

to prove that, despite efforts, significant difficulties remain for women in the job market.

The study highlights that women'’s history is marked by struggle and resistance
in pursuit of equality and dignity, as well as by oppression. Although they often work
more hours on average than men, many women face obstacles related to motherhood
and societal expectations, which affect their careers. Domestic work, predominantly
held by women, is a precarious occupation, characterized by low wages and long hours
of work. Although the wage gap has decreased over the years, women, especially Black
women, continue to face significant inequalities. Reports indicate that only 43% of

women are employed, and many experience violence and discrimination at work.

The research shows that organizational structure and people management are
crucial to the success of companies. In the metropolitan region of Sdo Paulo, many
companies still struggle to promote gender equality and provide policies that help
balance personal and professional life. Although some companies offer remote work
and flexible hours, specific benefits to support female employees are still lacking.

Despite some progress, major challenges remain, especially in leadership positions.

Keywords: Woman. Work. Inequalities.
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1. INTRODUGAO

Este estudo pretende verificar a gestdo de inclusdo das mulheres no ambiente

de trabalho em empresas de grande porte na regido metropolitana de Sdo Paulo.

Ao observar as persistentes disparidades de género que permeiam o cenario
empresarial na cidade de Sao Paulo, nota-se a necessidade de uma investigacao
profunda dos desafios enfrentados pelas mulheres no ambiente de trabalho
paulistano, bem como a exploragdo de estratégias que visam superar essas barreiras
e promover uma inclusao mais efetiva. Além das questdes levantadas, o tema surgiu
por um fundamento pessoal do grupo, formado apenas por mulheres, que passaram
seus anos de ensino médio com técnico em administragdo em uma sala formada
apenas por estudantes do sexo feminino e se preocupam com a futura insercéo das

colegas de turma no mercado de trabalho.

“Apesar do visivel aumento de participacdo feminina no mercado de trabalho”
(CAPPELLE; MELO; SOUZA, 2013, p.162) ainda se presencia diariamente situacoes
como a disparidade salarial, falta de representatividade em cargos de lideranca e a
persisténcia de esteredtipos de género. Acredita-se que o cenario paulistano, como
epicentro econémico e cultural, proporciona um terreno fértil para a analise detalhada
destes obstaculos enfrentados pelo género feminino no mundo corporativo, bem como
a identificacao de estratégias eficazes para promover uma inclusao verdadeiramente

igualitaria.

A abordagem deste tema permite a analise de politicas publicas e iniciativas
privadas que visam promover a igualdade de género no ambiente de trabalho. Avaliar
a efetividade dessas estratégias € crucial para o desenvolvimento de praticas mais
inclusivas e para a construcao de ambientes corporativos que valorizem a diversidade
como um motor de inovacao e sucesso empresarial, ndo apenas em ambito local, mas
também como reflexo de tendéncias globais. Falar sobre o tema trata-se de uma
demanda social emergente que requer uma compreensao profunda dos obstaculos

especificos que as mulheres enfrentam no contexto empresarial paulistano.



Ao notar as permanentes dissemelhangas de género enfrentadas pelas
mulheres no cenario empresarial, a presente pesquisa tem como intuito responder ao
seguinte problema: Os desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho,

afetam sua representatividade no cenario empresarial?

No desenvolvimento desta pesquisa, eventualmente, sera constatado que os
desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho afetam sim sua
representatividade no cenario empresarial. Supde-se que a persisténcia dessa
desigualdade decorre da ineficacia das estratégias implementadas que visam

promover a igualdade de género nas empresas.

O objetivo geral deste trabalho € verificar como funciona a gestao de inclusao
das mulheres no ambiente de trabalho em empresas de grande porte, examinar as
atuais estratégias implementadas pelas empresas e buscar maneiras de torna-las

mais eficientes.

De forma a atingir o objetivo geral, serdo realizados os seguintes objetivos

especificos:

» Quando as mulheres comegaram a ter direitos trabalhistas;

» Quando se tornou notdrio a diferenga dos pisos salarias entre os géneros;
» Qual percentual as mulheres ocupam dentro do mercado de trabalho;

» Quais desafios as mulheres enfrentam no ambiente corporativo;

» Formacéao do RH;

» Analisar as estratégias implementadas pelas empresas;

» Estabelecer politicas equitativas;

» Aumentar a representagdo em cargos de lideranca

As metodologias que serdo utilizadas no trabalho as pesquisas de campo,

pesquisas bibliograficas e pesquisas quantitativas.
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A pesquisa de campo é o tipo de pesquisa que visa buscar informagdes
diretamente da populacao estudada. Nesse caso, o pesquisador precisa se deslocar
até o espaco onde o fenbmeno ocorre, ou ocorreu e coletar um conjunto de
informagdes para serem registradas, onde o pesquisador tera um contato direto com
o ocorrido. (GONSALVES, Carlos A., et al., 2001, p. 67)

Quanto a pesquisa bibliografica, tem como objetivo de atualizar, desenvolver o
conhecimento e contribuir para a condugao da pesquisa, ao realizar o levantamento e
a analise critica dos documentos publicados sobre o tema em estudo. (BOCCATO, V.
R. C., et al., 2006)

A pesquisa quantitativa geralmente é feita quando ha uma questdo muito clara
e ha informagao e teoria sobre o objeto de conhecimento, aqui entendido como o foco
da pesquisa e/ou o que se deseja estudar, em resumo, so6 se faz pesquisa de natureza
quantitativa quando se conhece as qualidades e se tem controle do que se vai
pesquisar. Os dados nos métodos quantitativos sdo de natureza numérica, por
exemplo: Discordo totalmente = 1, Discordo = 2, Indiferente = 3, Concordo = 4 e
concordo totalmente = 5. Até as avaliagdes dadas por especialistas. Neste ponto, vocé
pode usar um conjunto de conhecimentos para converter frases em numeros para
classificar pessoas ou objetos em proporg¢ao ou ordem. A partir disso, o desempenho
dos sujeitos foi categorizado numericamente. De modo geral, quanto mais niveis uma
variavel € medida, maior sera a variabilidade e melhor serdo as diferengas distinguidas
nos testes estatisticos. Para uma abordagem mais formal: E possivel avaliar a
qualidade dos colaboradores, equipamentos ou servigos através da atribuicdo de uma
nota numeérica. A sensibilidade de uma resposta num teste estatistico aumenta
proporcionalmente ao numero de niveis da escala de avaliagdo. (SILVA, Dirceu da,
2013)
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2. DIREITOS TRABALHISTAS DAS MULHERES

A histéria das mulheres é mais do que apenas a sua opress&o. E também uma
historia sobre luta e resisténcia, tentando eliminar preconceitos e restaurar as suas
condi¢cbes de vida como seres humanos iguais, autbnomos e dignos. Este é um
processo gradual e continuo de evolugdo. Conquistas que integrem as mulheres a
sociedade como cidadas e garantam direitos iguais para elas. Principalmente a partir
da década de 1960 onde varias leis melhoraram a situacdo das mulheres. Mudancas
no regime de divorcio na Lei n® 6.515/77, que regulamenta a situagao juridica dos
casais nao casados, e no Cédigo Civil Brasileiro de 1916, a sombra do patriarcado,
tornando as mulheres casadas incapazes de determinados atos, leis nas quais o
marido é responsavel para a familia representar. Essa ideia absurda resistiu as
mudancgas na sociedade brasileira por quase meio século, até ser revisada em 1962
com a Lei 4.121/6. Essas mudancas foram cruciais para o inicio da emancipagao das
mulheres. (MATOS, 2007)

Em 1910, de 26 a 27 de agosto, a revolucionaria alema Clara Zetkin propés e
aprovou a instituicido do “Dia Internacional da Mulher” no “Segundo Congresso
Internacional da Mulher” realizado em Copenhague, ou seja, 8 de margco. Em 1909,
as trabalhadoras americanas foram assassinadas pelos seus empregadores e pela
policia enquanto lutavam por salarios mais elevados e menos horas de trabalho.
(MATQOS, 2007)

No Brasil, o feminismo conquistou avangos significativos ao longo das ultimas
décadas, promovendo muitos principios de politica e cidadania em prol da inclusdo da
mulher no mercado de trabalho e da ampliagdo dos direitos ja conquistados. As
mulheres que defenderam seus direitos feministas como trabalhadoras conseguiram
reduzir a distingdo entre grupos masculinos e femininos no mercado de trabalho do
pais. (FRANCISCANI, 2010)

Em 1917, Deolinda Dalto liderou uma manifestagao no Rio de Janeiro exigindo
o direito ao voto das mulheres. No ano seguinte, Berta Lutz, entdo secretaria do Museu
Nacional do Rio de Janeiro, propds a formacao de uma Associacdo de Mulheres para
intensificar a luta pelo voto. (MATOS, 2007)
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Em 1928, o governador do Rio Grande do Norte, Juvenal Lamartine, concedeu
as mulheres o direito ao voto, mas seus votos foram anulados pelo Senado. E em

Lages, Alzira Soriano de Souza foi eleita a primeira prefeita do Brasil. (MATOS, 2007)

Diante da crescente pressao pelo voto feminino, em 1932 o governo de Getulio
Vargas promulgou o novo Cédigo Eleitoral, finalmente garantindo as mulheres o direito
de votar. A partir desse momento, antigos tabus foram dissipados. Elas passaram a

frequentar universidades e a conquistar profissdes liberais. (MATOS, 2007)

E inegavel que o direito ao voto feminino marcou o inicio de uma série de
conquistas, a partir das quais as mulheres passaram a buscar seus direitos de forma
mais ampla. A revolugao feminista que ganhou forga a partir de 1970 € um grande
exemplo das lutas sociais enfrentadas pelas mulheres. Isso resultou em significativos
avancgos tanto no ambito trabalhista quanto social. Com sua prépria renda, as
mulheres se libertaram da dependéncia econémica dos homens. Essas foram as
principais conquistas sociais decorrentes do trabalho das mulheres, que agora
estavam mais preparadas, desempenhando fungdes mais qualificadas e, portanto,

podiam exercer com maior autonomia suas conquistas sociais. (FRANCISCANI, 2010)

E verdade que a necessidade de as mulheres ingressarem no mercado de
trabalho foi primeiramente percebida nas familias mais pobres. Os baixos salarios dos
maridos n&do supriam todas as necessidades domeésticas, levando as mulheres, antes
confinadas ao lar, a vender sua for¢ca de trabalho. Essa atitude corajosa resultou,
provavelmente, em humilhagdo publica, mas contribuiu decisivamente para que o
sexo teoricamente mais fragil conquistasse seu lugar de direito no mercado de
trabalho. Naquela época de inicio da industrializacdo, as mulheres tinham que
enfrentar o olhar desaprovador da opinidao publica, que via com desconfianga a mulher
assalariada. O assédio sexual nas empresas era frequente, e a qualidade do trabalho
feminino era constantemente questionada. Até mesmo em profissdes
tradicionalmente femininas, como empregadas domésticas, cozinheiras e babas, as
mulheres sofriam discriminagdo, chegando ao ponto de algumas donas de casa
afastarem suas préprias criangas das empregadas, alegando que isso garantiria uma
educacédo melhor para elas. (FRANCISCANI, 2010)
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Atualmente, as mulheres brasileiras estao progressivamente conquistando seu
espaco. Sua participagao econdmica e social tem aumentado, porém, ainda enfrentam
disparidades salariais significativas, recebendo cerca de 40% a menos que os homens
em posi¢des equivalentes, mesmo quando possuem niveis de escolaridade superior.
Além disso, em algumas areas de trabalho, seu acesso ainda ¢é limitado. Diante dos
baixos salarios e dos preconceitos no ambiente laboral, as mulheres ainda lidam com
a sobrecarga da dupla jornada, conciliando trabalho e responsabilidades domésticas.
(MATOS, 2007)

Dado que em todas as areas as mulheres sempre tiveram que lutar para
demonstrar sua capacidade, na esfera politica ndo foi diferente, e o movimento
feminino enfrentou diversos desafios para alcancar uma participacao efetiva nas
eleicdbes. Houve muitas batalhas, desde a conquista do direito de voto até a
oportunidade de serem candidatas. A Lei n® 9.100/95 proporcionou outra vantagem
ao estabelecer que cada partido politico deveria preencher suas candidaturas com,
no minimo, 20% de mulheres. Nas eleicbes municipais de 2000, essa cota foi
aumentada para 30%. (MATOS, 2007)

A historia das mulheres € marcada por uma jornada de luta e resisténcia em
busca de igualdade e dignidade. Desde as mudancgas legislativas até as conquistas
sociais e politicas, as mulheres tém demonstrado sua capacidade de superar
obstaculos e reivindicar seus direitos. Apesar dos avangos significativos ao longo dos
anos, como o direito ao voto e a entrada no mercado de trabalho, ainda ha desafios a
enfrentar, como as disparidades salariais € a conciliagdo entre trabalho e vida
domeéstica. No entanto, o progresso € evidente, e as mulheres brasileiras continuam
a conquistar seu espaco e a lutar por uma sociedade mais justa e igualitaria. (MATOS,
2007)

3. DIFERENGAS ENTRE OS PISOS SALARIAIS ENTRE OS GENEROS

Esta é uma questdo que tem antecedentes historicos, incluindo a escravatura,

a discriminacgao racial e a falta de acesso das mulheres a determinadas profissoes.
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Estes legados historicos ainda tém efeito sobre a disparidade salarial contemporanea.
(BRANDAO, 2024)

A entrada das mulheres no mercado de trabalho comecou no final do século

XIX e aumentou significativamente ao longo do século XX. (BRANDAO, 2024)

Este legado histérico ainda ressoa hoje, manifestando-se na forma de
preconceito e racismo que persistem na estrutura da sociedade contemporanea. A
discriminagdo de género € uma das principais causas da desigualdade salarial. As
mulheres no local de trabalho enfrentam frequentemente esteredtipos e preconceitos,
resultando em oportunidades limitadas de progresso e salarios mais baixos em
comparagao com os seus homologos masculinos. Muitas mulheres desempenham
multiplas fungdes, equilibrando o trabalho remunerado com as responsabilidades
familiares e os cuidados domiciliarios. Isto pode levar a op¢des de carreira limitadas e
menos tempo para trabalho remunerado, conduzindo a disparidades salariais.
(BRANDAO, 2024)

Ou seja, mesmo que trabalhem em média 7/5 horas a mais por semana do que
os homens devido ao trabalho duplo, os homens estao “a frente” porque podem
dedicar mais tempo a sua carreira. As mulheres que se tornam méaes enfrentam
frequentemente obstaculos nas suas carreiras devido a esteredtipos de género e
expectativas sociais. A maternidade pode estar associada a uma percepgao de menor

comprometimento profissional, levando a discriminagéo salarial. (BRANDAO, 2024)

A participagao das mulheres no mercado de trabalho implica mudangas nas
profissdes. Na verdade, algumas profissdes sao intrinsecamente femininas e outras
masculinas. A maioria dos estudos nesta area mostra que o numero de mulheres no
mercado de trabalho aumentou, mas a qualidade das suas carreiras também mudou,
a medida que passam para posicoes anteriormente reservadas aos homens. A
crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho € uma questéo
amplamente debatida nos meios académicos. Existem numerosos estudos sobre esta
tematica cujo principal objetivo é lancgar luz sobre a dindmica e a remuneragao das
mulheres no mercado de trabalho. Entre os estudos recentes, podemos destacar o de

Bruschini e Lombardi (1999), que afirmam que o trabalho das mulheres é
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caracterizado por dois polos de atuagdo opostos. No Brasil, 40% dos trabalhadores
estdo no primeiro polo, com baixos niveis de renda, formalizagdo e longas jornadas
de trabalho, o que comprova seus perigos. Em contrapartida, boas profissdées, que
oferecem melhores condi¢cdes de trabalho através da formalizagdo, maiores niveis de
rendimento e protegdo. Um trabalhador doméstico € uma pessoa que presta servigos
continuos e sem fins lucrativos a um individuo ou familia em sua casa. (PEREIRA,
SANTOS, BORGES 2005)

“O emprego doméstico € um dos maiores “guetos” femininos, na medida em
que se trata de uma ocupacgéo na qual mais de 90% dos trabalhadores séo do sexo
feminino.”(BRUSCHINI E LOMBARDI, 1999, p.3).

Segundo Bruschini e Lombardi (1999) o servigo doméstico abrange 1/5 da mao-
de-obra feminina. Estas podem ser mensalistas ou diaristas, para todo o servico ou
faxineira. As faxineiras ou diaristas trabalham como autbnomas. As empregadas que
moram no emprego sao as mais pobres, negras, jovens, solteiras e migrantes. O
emprego doméstico € um dos mais precarios do mercado de trabalho. A ma qualidade
dessa ocupacéao € constatada pelas longas jornadas de trabalho, a falta de carteira
assinada e o baixo nivel dos rendimentos. O IBGE em pesquisa (PNAD) destaca que
40% dos trabalhadores sdo mulheres e 17% sdo empregadas domésticas. (PEREIRA,
SANTOS, BORGES 2005)

Por outro lado, apos a década de 60 as mulheres estdo cada vez mais
presentes nas universidades. “Ao romper os padroes sociais que imputavam a mulher
0 casamento e a maternidade como alternativa primeira para a trajetéria de vida, as
jovens dos anos 70, passaram a colocar entre suas prioridades o estudo e a carreira
profissional.” (BRUSCHINI; LOMBARDI, 1999, p. 22).

O que deve ser entendido neste tema é que a integracdo das mulheres é
caracterizada por duas profissdes distintas, umas mas e outras boas, em termos de
horario de trabalho, niveis salariais e condi¢gdes de trabalho. Um desses cargos mostra
a continuidade dos empregos femininos, trabalho doméstico, e o outro mostra
evolugdo, ocupando cargos antes masculinos. (PEREIRA, SANTOS, BORGES 2005)
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4. PERCENTUAL DE MULHERES DENTRO DO MERCADO DE TRABALHO

Existem diversos motivos pelos quais a inser¢cdo da mulher no mercado de
trabalho deve ser estudada e analisada. Em primeiro lugar, ela produz forte impacto
nas relagdes sociais, pois implica uma mudanga de paradigma familiar e cultural. As
mulheres menos favorecidas financeiramente ou as que haviam perdido o marido,
partiam para atividades pouco valorizadas e discriminadas pela sociedade. A partir
dos anos 70 na pos a ocorréncia de movimentos sociais mundiais a cultura da
sociedade foi se modificando. As mulheres comegaram a conquistar espago no
mercado de trabalho, aumentando o seu nivel de escolaridade. (Pereira, Santos,
Borges, 2005. p.1)

Segundo as citadas anteriormente, a insergdo da mulher no mundo do trabalho,
ao longo desses anos, vem acompanhada de elevada discriminagdo, ndo sé em
relacdo a qualidade de ocupagdes que tém sido criadas tanto no setor formal como
no informal, mas no que se refere a desigualdade de remuneracédo entre homens e

mulheres.

Existe um consenso na literatura nacional de que o aumento do nivel de
escolaridade das mulheres brasileiras nos ultimos anos, como resultado da mudancga
dos valores sociais, € a principal causa da “feminizacdo” do mercado de trabalho.
Devido a adocédo de métodos anticonceptivos, as mulheres mais instruidas acabam
tendo menos filhos, o que as torna mais disponiveis para a atividade econdmica,

contribuindo também para uma queda da taxa de fecundidade. (Alves, 2023, p. 12)

A estagnacdo econdmica, a elevada inflagdo e mudangas na estrutura do
emprego vivida pelo Brasil na década de 80 sao outros fatores que significativos que
contribuem para a participagdo das mulheres no mercado de trabalho. (Pereira,
Santos, Borges, 2005)

Seja por razbes econbmica, por mudangas culturais ou mesmo por um
sentimento de realizagao pessoal, é fato que as mulheres estdo entrando no mercado
de trabalho. Pesquisas realizadas por diversos autores mostram que o aumento da
participacdo das mulheres no mercado de trabalho ndo é acompanhado de uma

reducao da discriminagao. (Pereira, Santos, Borges, 2005)
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Segundo Abramo (2001), o aumento da participagcao das mulheres no mercado
de trabalho ndo reduziu a desigualdade profissional entre homens e mulheres. Varios
estudos mostram que as mulheres recebem menos, mesmo que tenham as mesmas
caracteristicas, como a escolaridade. Embora tenha havido mudangas significativas
na vida profissional, a discriminagao contra as mulheres ainda existe, uma vez que os
homens continuam a ocupar os cargos principais e a receber os salarios mais

elevados. (Pereira, Santos, Borges, 2005).

“O emprego doméstico € um dos mais precarios no mercado de trabalho, a
qualidade baixa dessa ocupacgao € constatada pelas longas jornadas de trabalho, o
baixo nivel dos rendimentos, a falta de carteira assinada e o desrespeito presente em
algumas situagdes” (Costa, Soares, 2022. p. 315). Uma pesquisa feita pelo IBGE
(PNAD, 2019) destaca que 40% dos trabalhadores sdo mulheres e 17% sé&o
empregadas domésticas. (Pereira, Santos, Borges, 2005). Entretanto, desde a década
de 60 ha cada vez mais mulheres presentes nas universidades. (Pereira, Santos,
Borges, 2005). “Ao romper os padrdes sociais que imputavam a mulher o casamento
e a maternidade como alternativa primeira para a trajetéria de vida, as jovens dos anos
70, passaram a colocar entre suas prioridades o estudo e a carreira
profissional.”(BRUSCHINI; LOMBARDI, 1999, p. 22). Neste tema, ha de compreender
que o posicionamento das mulheres € caracterizado por dois locais de trabalho
distintos, um dos quais € mau e o outro bom, tanto em termos de tempo de trabalho,
nivel salarial e condigbes de trabalho. Um destes locais ilustra a continuidade do
emprego das mulheres — tarefas domésticas — e outras mudangas que antes eram

masculinas. (Pereira, Santos, Borges, 2005).

Tabela 1 — Indicadores de participacdo econdmica por sexo no Brasil

PEA (em milhbes) | Variacdo |  Taxasde atividade (%) | Proporcdo de mulheres
198595 entre 0s trabalhadores

1985 | 1990 | 1995 % 1985 | 1990 1995 1985 | 1990 | 1995
semana| ano

HOMENS |366 | 416|442 | 208 760 | 753 | 753 | 783 | 665 |[645| 506
MULHERES | 184 | 229 | 30,0 83,0 369 |02 | 481 | 534 | 335 |355| 404
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Fonte: FIBGE, PNADs (1985)

Ap0Os a consolidagéo do sistema capitalista no século XIX, ocorreram diversas
mudangas na dinamica do trabalho feminino. O forte crescimento das maquinas e a
aceleragédo do desenvolvimento tecnolégico levaram a que grande parte da forga de
trabalho feminina se deslocasse para as fabricas até 18 horas por dia e com salarios

inferiores aos dos homens. (Queiroz, Domingues, Luz, 2012. p. 6)

Apesar das diversas crises econbmicas que aconteceram durante esse periodo, ndo
houve retrocesso. Em 1970, apenas 18,2% das mulheres brasileiras com mais de 10
anos de idade estavam economicamente ativas. Vinte anos depois, a taxa de atividade
feminina dobrou, chegando a 39,2%, e o numero de trabalhadoras ultrapassou 22,0

milhdes. (Queiroz, Domingues, Luz, 2012. p. 6)

Grafico 1 - Distribuicdo dos empregos das mulheres, segundo grandes grupos de

ocupacao no Estado de Sao Paulo
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Fonte: Seade (2002)

Durante o periodo analisado, houve um significativo aumento na escolaridade da
populacao brasileira, especialmente entre as mulheres, o que resultou em maior poder
de escolha na contratacdo. Nesse mesmo periodo, as mulheres ocupavam a maioria
dos empregos criados para pessoas com maior nivel de instrugdo. O estudo mostra
uma trajetdria de insercéo feminina em novos grupos ocupacionais, mas, ainda falta
um longo caminho para chegar a igualdade com o sexo masculino e a ocupacgao de

espacos no mercado de trabalho. (Queiroz, Domingues, Luz, 2012. p. 11)
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5. DESAFIOS DO QUAL AS MULHERES ENFRENTAM NO AMBIENTE
CORPORATIVO

O termo “Género” refere-se as relagbes sociais desiguais de poder entre
homens e mulheres. Essas relagdes surgem da construgao social dos papéis dos
homens e das mulheres baseados nas diferengas sexuais. (Queiroz, Domingues, Luz,
2012, p. 4)

Devido a implantagdo da mulher no mercado de trabalho houve uma onda de
preconceito que persiste até os dias de hoje como podemos observar através de
pesquisas que mostram que as mulheres ainda recebem menos que os homens,
trabalhando nas mesmas tarefas. (Queiroz, Domingues, Luz, 2012, p. 2). O grande
crescimento da era das maquinas, e um acelerado desenvolvimento tecnoldgico,
foram grandes protagonistas para que parte da mao de obra feminina fosse transferida
para as fabricas, tendo uma carga horaria intensa de 18 horas por dia e um salario

inferior ao de homens exercendo a mesma fungao. (Queiroz, Domingues, Luz, 2012,
p. 6)

Segundo Queiroz, Domingues, Luz (2012, p. 4), as trabalhadoras que néao

tinham as mesmas oportunidades eram consideradas como pessoas profundamente
ignorantes, irresponsaveis e incompetentes, sendo vistas como irracionais, e as
mulheres de classe social média e alta eram consideradas menos racionais que os
homens.
Segundo Inéacio, Carvalhaes, Almeida, Santos, Lima, (2022, p. 24), em uma entrevista
feita @ ONU News (2019), Vinicius Pinheiro, o diretor do Escritério da Organizacao
Internacional do Trabalho em Nova lorque, observou que o relatério ndo levava
noticias boas, dizendo que ndo ha nada para se comemorar no Dia Internacional da
Mulher em relacdo a igualdade de género no mercado de trabalho.
RELATORIO:

Na verdade, o relatorio serve como um sinal de alerta porque, nas ultimas duas
décadas, no que diz respeito a igualdade de género, pouco foi feito. Alguns

indicadores significativos incluem o envolvimento no mercado de trabalho. Hoje,
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apenas 43% das mulheres estdo empregadas, enquanto isso para os homens é de
cerca de 78%. Vocé vé 25 pontos de disparidade. As estatisticas mostram que vinte
por cento dos mais jovens ndo estdo bem estudando ou trabalhando. No entanto,
quase dois tercos desses individuos s&o mulheres e estdo fora da educacao e do

mercado de trabalho. (Inacio, Carvalhaes, Almeida, Santos, Lima, 2022, p. 25)

Dito isso, segundo Silva, Aquino (2023, p. 14), as mulheres tém menos
oportunidades no quesito avango na carreira e, como consequéncia, enfrentam muitas
dificuldades em receber o merecido reconhecimento por seu trabalho. Apesar de suas
habilidades e realizacbes, € possivel serem subestimadas em relagdo as suas
habilidades de lideranca. Tendo que enfrentar o desafio da dupla jornada, onde
precisam conciliar tarefas profissionais com tarefas domésticas e familiares, muitas
lideres femininas sao diretamente afetadas em sua capacidade de se dedicar
totalmente a sua carreira e assumir cargos que necessitam de maior responsabilidade.
(Silva, Aquino, 2023, p. 14)

Oportunidades de formagao, mentoria e desenvolvimento de habilidades
cruciais para liderangas sao menos acessiveis para mulheres. Isso pode impedi-las
de avangar em sua carreira e desenvolver as habilidades necessarias para assumir

cargos de lideranga. (Silva, Aquino, 2023, p. 14)

De acordo com Proni T., Proni M. (2018, p. 5), ao longo dos ultimos dez anos,
a disparidade salarial entre homens e mulheres diminuiu. Em dezembro de 2003, o
salario médio das mulheres equivalia 80,3% do salario médio dos homens, todavia em
dezembro de 2009 essa dimenséao correspondia a 83,3%. As mulheres ganhavam em
média R$ 2.292,70, contra R$ 2.734,00 ganhos pelo homem, correspondendo cerca
de 16,1% menos do que o sexo oposto, no final de 2015. No entanto, a disparidade
era ainda maior nos negécios industriais, onde as mulheres representavam 30,6% da
area de trabalho. Em 2015, elas recebiam apenas 66,1% da remuneragdao média dos

homens.

Em relagdo aos grupamentos de atividades por sexo a participagédo da mulher
€ de: 36% na industria, 6,1% na construcao civil, 42,6% no comércio, 42% nos

servigos prestados a empresas, 64,1% na administracao publica, 94,8% nos servigcos



21

domésticos e 41,6% em outros servigos (IBGE, 2012). Somente em dois segmentos
a participagao feminina € maior em relagdo a masculina no mercado de trabalho.
Sendo que, um desse segmentos exige qualificagdo e niveis maiores de preparo
instrucional (administragdo publica), e o outro rebaixa e subutiliza a capacidade
feminina de trabalho ao condicionar os afazeres domésticos as mulheres estariam
mais capacitadas o que demonstra, e ao mesmo tempo, reforga os preconceitos com

relacdo a capacidade feminina. (Campos, Sierdovski, Stefano, Lara, Andrade, 2015,
p. 3)

Segundo matéria da revista Veja “Mulheres, mercado de trabalho e a
“meritocracia”, escrita por Renato Meirelles (2023), mostra uma continua disparidade
salarial, onde uma mulher branca com ensino superior tem uma renda média de
trabalho de R$ 5.097, enquanto uma mulher negra com o mesmo ensino recebe, R$
3.571 e um homem branco com diploma universitario recebe em média R$ 7,9 mil.
Isso mostra que em média, uma mulher negra recebe 55% a menos do que um homem
branco com o0 mesmo nivel de educagao. Além disso, o levantamento indica que 43%
das funcionarias brasileiras ja foram vitimas de violéncia ou preconceito no local de

trabalho. Estamos falando de 16,3 milhdes de mulheres que foram agredidas.

Para Inacio, Carvalhaes, Almeida, Santos, Lima, (2022, p. 24), em um relatério
recente da Organizacao Internacional do Trabalho — OIT (2021), é possivel observar
que as mulheres ainda ganham 20% a menos do que os homens no mundo, ainda
enfrentando disparidades salariais, condicdes de trabalho e niveis hierarquicos
predominantes dentro das organizacgdes, seja por influéncia do sistema econémico,

politico ou social e cultural.

6. FORMAGAO DO RH

Segundo Franco (2012), a etapa de planejamento para a Administragao
Cientifica tinha muito a ver com o que pensamos hoje sobre administrar uma empresa
e gerenciar seus processos. Nota-se que de modo geral, as empresas trabalhavam
muito em modos de improviso e empirismo, € no recente pensamento da

Administracdo, substituir esse empirismo por uma ciéncia mais elementar, e a
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alteragcdo do improviso por algo que realmente contribuisse no processo de
administragcado das empresas. Identificou, entretanto, a fim de trazer as organizagbes
maior eficacia nos processos de trabalho, era necessario trabalhar no planejamento

de suas agdes de forma.

Franco (2012) observou que nessa época, com o intuito de ajudar as empresas
a alcancar o nivel esperado de eficacia, era necessaria uma melhor selegdo de mao
de obra, além de treinamentos eficazes para atingir as metas das empresas, sendo a
produtividade um dos principais objetivos. Concluiu que, uma das principais premissas
basicas dessa etapa da Administracao Cientifica, foi em razdo das maquinas,
ferramentas e preparacao de layouts, que também eram necessarias para uma melhor

agilidade e produtividade.

“Era por meio do controle que era possivel garantir a melhor execucéo e,
consequentemente, uma maior agilidade e produtividade. O controle era necessario
para manter todas as etapas do processo dentro do que havia sido planejado, sendo
que sem ele n&o era possivel ter a garantia do resultado esperado.” (Franco, 2012, p.
9)

De acordo com Sovienski et al. (2008, p. 53), os avancgos feitos nas ultimas
décadas tém encaminhado as organizagcdes a buscarem novas formas de gestao, a
fim de melhorar o desempenho, atingir metas e alcangar a missao institucional para o
atendimento das necessidades do cliente. Conclui-se que o sucesso das organizagdes
modernas sdo consequéncias do investimento nas pessoas, com a identificagcao,

aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.

A verdadeira vantagem competitiva no mercado ndo estd somente
representada no financeiro ou nos grandes investimentos em tecnologia, mas sim nas
pessoas que fazem parte da organizagdo, que movem tudo isto no dia a dia. Da
década de 90 em diante, com grandes mudangas nos cenarios nacional e
internacional, como a globalizacdo, ocorreu a necessidade de procurar novos
paradigmas de gestdo, assim, € necessario quebrar estes paradigmas para
compreender a empresa e as pessoas como gestoras e colaboradoras, tal como

entender o novo conceito de gestdo de pessoas. (Sovienski et al., 2008, p. 53).
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“O setor de Recursos Humanos era um mero departamento mecanicista que
cuidava da folha de pagamento e da contratacdo do profissional que exigia dele
apenas experiéncia e técnica; ndo havia um programa de capacitagao continuada.”
(Sovienski et al., 2008, p. 54).

7. METODOLOGIA

A seguinte pesquisa tem como objetivo analisar a gestdo de incluséo das
mulheres no ambiente de trabalho em empresas de grande porte na regiao
metropolitana de Sao Paulo, focando nas praticas e desafios enfrentados por

mulheres em um ambiente de trabalho.

Para atingir esse objetivo, optou-se por uma abordagem quantitativa, utilizando
um questionario estruturado como instrumento para coleta de dados. O questionario
foi elaborado com 13 perguntas especificas sobre o assunto, abordando temas como
politicas de inclusdo, percepcao sobre a eficacia dessas praticas, experiéncias

pessoais de discriminagédo ou suporte, e sugestdes para melhorias.

A pesquisa visou alcancar mulheres que atuam ou ja atuaram em empresas de
grande porte na regidao metropolitana de Sao Paulo. Para garantir a relevancia dos
dados, foram incluidas apenas respostas de participantes que se enquadrassem
nesses critérios, baseando-se no universo de 3.554.993 mulheres que atuam em

empresas de grande porte na regido metropolitana de Sao Paulo.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario disponibilizado na
plataforma Microsoft Forms, o mesmo foi divulgado através das redes sociais para
alcangar o publico-alvo desejado. O tempo de coleta foi estabelecido entre 23 de

agosto e 6 de setembro de 2024.

Durante esse periodo, foram coletadas um total de 228 amostras. Apds a
coleta, foi realizada uma triagem das respostas, resultando em 102 amostras validas,
considerando a relevancia das informacgdes fornecidas; sendo assim 0,002% do

universo requerido.
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O processo de analise envolveu a limpeza dos dados, que consistiu na
remogao de respostas incompletas ou inconsistentes. Em seguida, foram realizados
estudos estatisticos descritivos para identificar padrdées e tendéncias nas respostas,

proporcionando uma visao detalhada sobre o objetivo.

8. ANALISE DE RESULTADOS

A analise dos resultados do questionario permite entender o cenario atual e os
desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho. Os dados coletados
permitem ndo apenas uma visao do panorama atual, mas também indicam areas de
melhoria e ajudam a avaliar como as empresas estao promovendo a inclusao feminina
em diferentes niveis hierarquicos, garantindo a presenca de mulheres em cargos de
lideranga, proporcionando oportunidades de desenvolvimento profissional e criando

politicas de apoio e suporte.

1. Qual é o seu género?

A utilidade dessa questao foi filtrar os respondentes e manter apenas o publico-

alvo da pesquisa, que se refere a audiéncia do género feminino

T @® Feminino
29%
® Masculino

® N3o-binario
69%
@ Prefiro nao dizer

Fonte: Autoral (2024)

No total foi obtido 228 respostas, sendo dessas:
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e 69%, ou seja, 158 dos respondentes s&o pessoas do género feminino, dessa
maneira, foram aptos a continuarem o preenchimento do formulario.

e 29%, ou seja, 66 dos respondentes sdo pessoas do género masculino, dessa
maneira, ndo estdo dentro do universo de pesquisa para continuarem a
responder o questionario.

e 1%, ou seja, 3 dos respondentes sdo pessoas que se identificam como nao-
binarias, dessa maneira, nao estdo dentro do universo de pesquisa para
continuarem a responder o questionario.

e 1%, ou seja, 3 dos respondentes sdo pessoas que preferiram nao responder,
dessa maneira, nao estao dentro do universo de pesquisa para continuarem a

responder o questionario.

Resultando em 158 amostras validas.

2. Vocé esta empregada atualmente ou ja trabalhou em uma organizagéo
localizada na regido metropolitana de Sao Paulo? (Refere-se a “regido
metropolitana de Sao Paulo” as cidades: Sao Paulo Capital, Diadema, Mairipora,
Guarulhos, Mogi das Cruzes, Santa Isabel, Suzano, Santo André, Sao Bernardo
do Campo, Sao Caetano do Sul, Cotia, Embu das Artes, Itapecerica da Serra,
Juquitiba, Tabodo da Serra, Vargem Grande Paulista, Barueri, Carapicuiba,

Jandira, Osasco, Santana do Parnaiba ou Ribeirao Pires).

O intuito dessa questao foi filtrar as mulheres que trabalham/trabalharam na
area de estudo da pesquisa realizada (Regido metropolitana de Sdo Paulo, definida

anteriormente).
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® Estou empregada
na regiao...

27%
Estou empregada,

mas nao na...
51%

® Ja trabalhei na
14% regiao...

9% Estou
desempregada ...

Fonte: Autoral (2024)
No total foram alcangadas 228 repostas, dessas:

e 51%, ou seja, 80 respondentes sao pessoas que estdo empregadas na regido
metropolitana de Sdo Paulo, dessa maneira, fazem parte do universo de
pesquisa e foram aptos a continuarem respondendo o formulario.

e 27%, ou seja, 42 respondentes sdo pessoas que estdo empregadas, mas néo
na regido metropolitana de Sdo Paulo, dessa maneira, ndo fazem parte do
universo de pesquisa e nao estdo aptos a continuarem respondendo o
formulario.

e 14%, ou seja, 22 respondentes sao pessoas que ja trabalharam na regido
metropolitana de Sao Paulo, dessa maneira, fazem parte do universo de
pesquisa e foram aptos a continuarem respondendo o formulario.

e 9%, ou seja, 14 respondentes sdo pessoas desempregadas e que nunca
trabalharam na regiao metropolitana de Sao Paulo, dessa maneira, ndo fazem
parte do universo de pesquisa e nao estao aptos a continuarem respondendo

o formulario.

Resultando em 102 amostras validas.

3. Qual é/era o seu cargo na organizagao?

O objetivo da questdo era somente para o discernimento de qual o cargo de
ocupacgao a inquirida possui/possuia na empresa.
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Fonte: Autoral (2024)
Foram obtidas 102 respostas, sendo:

e 39,21%, dessa maneira 40 respondentes sendo Funcionarias operacionais
e 21,56%, dessa maneira 22 respondentes sendo estagiarias

e 20,58%, sendo 21 respondentes, visto que sdo outros cargos

e 11,75%, dessa maneira 12 respondentes sendo supervisoras

e 4,90%, dessa maneira 5 respondentes sendo gerentes

e 1,96%, dessa maneira 2 respondentes sendo executivas

4. Qual seu nivel de escolaridade?

O objetivo da questdo era somente para o discernimento de qual o nivel de

escolaridade da inquirida.

Sem Instrucao Formal
Cursando Ensino Fu...
Ensino Fundamental ...
Cursando Ensino Me...
Ensino Médio Compl...

Cursando Graduagao

Graduacdo Completa

Pos-Graduacao (Esp...

Qutros (Mestrado, D...

Prefiro ndo responder

o

10 20 30

Fonte: Autoral (2024)
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e 28%, dessa maneira 29 respondentes tendo o ensino médio completo

o 22%, dessa maneira 22 respondentes encontram-se cursando o ensino médio

e 18%, dessa maneira 18 respondentes encontram-se cursando graduagao

e 16%, dessa maneira 16 respondentes tendo Pds-Graduacéo (Especializagao,
MBA etc.)

e 12%, dessa maneira 12 respondentes tendo graduacao completa

e 3%, dessa maneira 3 respondentes tendo o ensino fundamental completo

o 2%, dessa maneira 2 respondentes, visto que sdo outros niveis de escolaridade

como Mestrado, Doutorado, Pds-doutorado etc.

5. Pessoas com o mesmo nivel de escolaridade que vocé, ou um nivel inferior,

mas que ocupam cargos maiores que 0 seu, S0 em sua maioria:

O objetivo da pergunta visa entender se a respondente percebe uma
predominéancia de género (homens ou mulheres) em cargos superiores, mesmo entre

pessoas com a mesma escolaridade ou inferior, ou se nao nota essa diferenca.

20%
‘ 41%
18% ‘

22%

Fonte: Autoral (2024)

e 41% dos respondentes, ou seja, 42 pessoas, indicaram que homens com o
mesmo nivel de escolaridade, ou inferior, ocupam cargos superiores ao deles.
e 22% dos respondentes, ou seja, 22 pessoas, indicaram que mulheres com o
mesmo nivel de escolaridade, ou inferior, ocupam cargos superiores ao deles.

e 20%, dessa maneira 20 respondentes nao souberam responder a questio.
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e 18%, dessa maneira 18 respondentes indicaram que ndo ha pessoas de

mesmo nivel de escolaridade, ou inferior, ocupando cargos maiores ao deles.

6. Vocé tem filhos?

O intuito da questao 6 ¢ identificar se a participante tem filhos, o que define se
ela continuara respondendo perguntas relacionadas ao apoio da empresa em

questdes familiares.

42%

38%

Fonte: Autoral (2024)

e 42%, ou seja, 43 respondentes sdo mulheres que tem filhos, dessa maneira,
estao aptas a responderem a questao relacionada ao apoio da empresa em
questdes familiares.

e 58%, ou seja, 59 respondentes sdo mulheres que nao tem filhos, dessa
maneira, nao estdo aptas a responderem a questéo relacionada ao apoio da

empresa em questdes familiares.

7. Como a empresa te apoiou nas vezes em que precisou se ausentar ou sair mais

cedo para resolver questdes relacionadas ao seu filho ou dependente?

O intuito da questao esta relacionado em entender a relagdo da empresa com

o funcionario, no quesito do apoio da empresa em questdes familiares.
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Total apoio: A

¢ empresa foi...

5% 7% ® Apoio moderado:
.‘" A empresa
33%
19% ® Pouco apoio: A

empresa oferece..
® MNenhum apoio: A
379% empresa nao foi..

°® Nao aphcavel
MNunca precisei,

Fonte: Autoral (2024)

e 37%, ou seja, 16 respondentes tiveram um apoio moderado, ou seja, a empresa
foi razoavelmente compreensiva.

e 33%, ou seja, 14 respondentes tiveram total apoio, ou seja, a empresa foi
totalmente compreensiva.

e 19%, ou seja, 8 respondentes tiveram pouco apoio, ou seja, a empresa
ofereceu suporte limitado.

e 7%, ou seja, 3 respondentes nunca precisaram se ausentar por questdes
relacionadas a familia.

e 5%, ou seja, 2 respondentes ndo tiveram nenhum apoio, ou seja, a empresa

nao foi compreensiva.

8. Sua empresa oferece algum tipo de beneficio especifico para apoiar a
conciliagdo entre vida profissional e pessoal para as mulheres? (Questdo de

multiplas escolhas)

A questao possuia como intuito saber os tipos de beneficios que a empresa
oferece para apoiar a vida profissional e pessoal das respondentes. Essa sendo uma

questao de multipla escolha.
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Home Office/Trabalho r...
Dias de Licenga para Em...
Creche

Horanos flexiveis
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MNéo tenho certeza NN
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QOutra
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Fonte: Autoral (2024)

30%, ou seja, 38 respondentes indicaram que a empresa nao oferece tais
beneficio

17%, ou seja, 21 respondentes indicaram que a empresa oferece Home
Office/Trabalho remoto

15%, ou seja, 19 respondentes indicaram que a empresa oferece horarios
flexiveis

14%, ou seja, 18 respondentes indicaram que a empresa oferece dias de
licenca para emergéncias familiares

14%, ou seja, 18 respondentes indicaram n&o ter certeza se a empresa oferece
beneficios

6%, ou seja, 7 respondentes indicaram que a empresa oferece licenga parental
estendida

4%, ou seja, 5 respondentes indicaram que a empresa oferece creche

1%, ou seja, 1 respondente indicou outros beneficios que ndo os citados
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9. Quéo eficaz vocé considera o processo de recrutamento e selecdo da sua
organizagao em garantir a igualdade de oportunidades para candidatos de

diferentes géneros?

Essa questao busca avaliar como a participante percebe a eficacia do processo
de recrutamento e sele¢cdo da empresa em garantir oportunidades equitativas para

candidatos de todos os géneros, identificando possiveis vieses ou areas de melhoria.

16%
’ 26%
Y

16%

36%
Fonte: Autoral (2024)

e 36%, ou seja, 37 respondentes indicaram que o processo de recrutamento e
selegao da organizagao € moderadamente eficaz, ou seja, ha algumas praticas,
mas pode melhorar

e 26%, ou seja, 27 respondentes indicaram que o processo de recrutamento e
selegdo da organizagao € muito eficaz, ou seja, o0 processo € claro e promove
igualdade e oportunidades

e 16%, ou seja, 16 respondentes indicaram que o processo de recrutamento e
selegdo da organizagao € pouco eficaz, ou seja, o processo apresenta viés de
género

e 16%, ou seja, 16 respondentes indicaram né&o ter certeza se o processo de
recrutamento e selegédo da organizagao € eficaz ou ndo

e 6%, ou seja, 6 respondentes indicaram que o processo de recrutamento e
selegado da organizagao € ineficaz, ou seja, o processo ndo garante igualdade

de oportunidades
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10. Como vocé avalia a representagao de mulheres em cargos de alta gestado na

sua organizagao?

A questdo busca entender a percepgcdo da participante sobre a
representatividade de mulheres em posicdes de alta gestdo na empresa, avaliando se

ha um equilibrio adequado ou se melhorias s&o necessarias.
14%
, "

1N%

Fonte: Autoral (2024)

e 52%, ou seja, 53 respondentes avaliam a representagdo de mulheres em
cargos de alta gestdo na organizagdo como muito positiva, ou seja, a
representacido € adequada e crescente

e 31%, ou seja, 32 respondentes avaliam a representacdo de mulheres em
cargos de alta gestdo na organizagdo como moderadamente positiva, ou seja,
ha presencga, mas ainda ha espaco para melhorias

e 14%, ou seja, 14 respondentes avaliam a representacdo de mulheres em
cargos de alta gestdo na organizagao como negativa, ou seja, a representagéo
€ baixa e precisa de melhorias significativas

e 2%, ou seja, 2 respondentes nao sabiam, nao tinham informagdes suficientes
sobre o assunto

e 1%, ou seja, 1 respondente ndo tinha certeza
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11.Vocé ja presenciou ou vivenciou alguma situagao de discriminagdao de género
no ambiente de trabalho? Caso a resposta seja que sim, qual foi o tipo de
discriminagdo que vocé presenciou ou vivenciou? (Questdo de multiplas

escolhas.)

A questdo tem como objetivo identificar se a participante ja testemunhou ou
experienciou discriminagao de género no ambiente de trabalho, especificando o tipo

de discriminacgao.

Diferenca salarial
Falta de representativid... IS
Aszzédio Moral (Coment...
Asszédio Sexual (Compor... IS
MNunca vivenciei ou pres... NI
Outra

Fonte: Autoral (2024)

e 35%, ou seja, 47 respondentes indicaram que nunca vivenciaram ou
presenciaram nenhum tipo de discriminagao de género

e 28%, ou seja, 37 respondentes indicaram que ja vivenciaram ou presenciaram
assédio moral (Comentarios inadequados, entre outros.)

e 16%, ou seja, 21 respondentes indicaram que ja vivenciaram ou presenciaram
falta de representatividade em cargos de lideranga

e 13%, ou seja, 17 respondentes indicaram que ja vivenciaram ou presenciaram
diferencga salarial

e 12%, ou seja, 9 respondentes indicaram que ja vivenciaram ou presenciaram
assédio Sexual (Comportamentos inadequados, entre outros.)

¢ Nenhuma respondente colocou outra opcao



35

12. Na sua visdo, como a empresa que vocé trabalha promove/incentiva a

igualdade de género dentro da organizagao? (Questao de multiplas escolhas)

O objetivo da questéo € saber se a organizagao da inquirida promove/incentiva

a igualdade de género dentro da empresa

A empresa oferece trein...

A igualdade de género ...

Programas de mentona ...
A empresa adota uma p...

I
|
A empresa promeove a . |
I
|
A empresa ndo aplica/p... EEE——

| |

Qutra

Fonte: Autoral (2024)

e 23%, ou seja, 34 respondentes indicaram que a empresa promove a igualdade
de género ao assegurar oportunidades iguais de crescimento e
desenvolvimento para todos os colaboradores.

e 21%, ou seja, 31 respondentes indicaram que a empresa adota uma politica de
remuneracgao justa, assegurando que todos sejam pagos de acordo com suas
habilidades e experiéncia, sem disparidades de género

e 20%, ou seja, 30 respondentes indicaram a empresa nao
aplica/promove/incentiva nenhuma politica de igualdade de género

e 18%, ou seja, 26 respondentes indicaram igualdade de género através de
politicas claras de contratacdo, garantindo diversidade em todos os niveis
hierarquicos.

e 11%, ou seja, 17 respondentes indicaram que a empresa oferece treinamentos
regulares e workshops para conscientizar e capacitar os funcionarios sobre a
importancia da igualdade de género

e 6%, ou seja, 9 respondentes indicaram a empresa promove programas de
mentoria e redes de apoio que sao oferecidos para apoiar o desenvolvimento
de mulheres em posi¢des de lideranca

e 1%, ou seja, 1 respondente indicou outra opgéo
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13. Referente a pergunta anterior, quanto vocé acaba que sao eficazes as politicas

de diversidade e inclusdo na promogao da igualdade de género?

A questéo busca avaliar a opinido da inquirida sobre o quao eficazes sédo as

politicas de diversidade e inclusdo da empresa na promog¢ao da igualdade de género.

.| 23%
26% ‘

45%
Fonte: Autoral (2024)

e 45%, ou seja, 46 respondentes indicaram que as politicas de diversidade e
inclusdo na promogéao da igualdade de género séao eficazes

e 26%, ou seja, 27 respondentes indicaram que as politicas de diversidade e
inclusdo na promocgéao da igualdade de género séo pouco eficazes

e 23%, ou seja, 23 respondentes indicaram que as politicas de diversidade e
inclusdo na promogéao da igualdade de género sdo muito eficazes

e 6%, ou seja, 6 respondentes indicaram que as politicas de diversidade e

inclusdo na promocgao da igualdade de género sao ineficazes

9. DISCUSSAO DE RESULTADOS

Com base nos questionarios aplicados, viu-se que a organizagdo da empresa
e a gestdo das pessoas que nela trabalham sao fundamentais para obter bons
resultados. Descobriu-se também que muitas empresas, especialmente na regido
metropolitana de Sao Paulo, ainda enfrentam dificuldades em promover a igualdade
de género e em oferecer politicas que ajudem a equilibrar a vida pessoal e profissional.

Durante a pesquisa, foram feitas perguntas voltadas para entender a realidade das
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mulheres no mercado de trabalho, especialmente sobre as dificuldades que enfrentam

em suas carreiras e como as empresas poderiam melhorar o apoio para elas.

Um aspecto importante identificado € o apoio prestado pelas empresas para
ajudar os colaboradores a conciliar as responsabilidades profissional is e pessoais.
Embora algumas organizagdes ja estejam implementando praticas como o trabalho
remoto e horarios flexiveis, muitas empresas ainda carecem dos beneficios

especificos para abordar esta questdo de forma mais completa e eficaz.

De maneira geral, a pesquisa mostrou que, apesar dos esforgos de algumas
empresas para promover a igualdade de género, ainda existem grandes obstaculos a
serem ultrapassados, especialmente quando se trata de preencher cargos de
lideranca e construir ambientes de trabalho mais igualitarios. Isto reforga a
necessidade de ampliar discussdes e a¢des que visem a criagdo de um mercado de

trabalho mais justo e inclusivo para as mulheres.

10. ANALISE SWOT

Forgas Fraquezas

* Diversidade de perspectiva * Disparidade social

» Capacidade de lideranca * Falta de representatividade

* Melhoria da imagem corporativa » Desafios de conciliagdo entre

trabalho e vida pessoal

Oportunidades Ameacas

* Expanséo de politicas inclusivas * Preconceito estrutural

* Desenvolvimento de liderancas * Falta de politicas de apoio
femininas » Desvantagens competitivas

» Flexibilidade de beneficios
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Diversidade de perspectiva: A inclusdo das mulheres no mercado de trabalho
enriquece e traz novos pensamentos e experiéncias para o ambiente
profissional. Com diferentes pontos de vista, surgem novas formas de interpretar
e solucionar problemas, resultando em mais inovagao e criatividade nas

resolugdes, o que torna o processo de trabalho mais dinamico e produtivo.

Capacidade de lideranga: A presenga de mulheres em cargos de lideranca
fortalece o ambiente de trabalho, pois elas demonstram habilidades essenciais
para a gestdo, como a capacidade de tomar decisdes e comunicar-se de forma
eficaz. Tais habilidades ajudam a criar um ambiente organizacional mais
equilibrado e colaborativo, o que contribui diretamente para o sucesso da

empresa.

Melhoria da imagem corporativa: Empresas que promovem a igualdade entre
homens e mulheres sao vistas de forma mais positiva pela sociedade. Isso
mostra que elas se preocupam com causas importantes, o que atrai tantos
novos talentos quanto clientes que valorizam responsabilidade social. Além de
melhorar sua imagem, essas empresas ganham destaque no mercado por

serem mais justas e inclusivas.

Disparidade social: Apesar dos avangos, muitas mulheres ainda ganham
menos que os homens, mesmo quando fazem o mesmo trabalho. As
disparidades salariais também afetam o ambiente de trabalho, ja que
profissionais desvalorizados se sentem menos incentivados a se engajar e a

crescer na empresa.

Falta de representatividade: Essa falta de representatividade feminina em
cargos de alta gestdo, reduz as oportunidades de mulheres crescerem no
ambiente profissional e influenciarem decisdes importantes. Com poucas
mulheres em tais cargos, dificulta o progresso de outras mulheres, que
encontram menos apoio para alcangar posigdes de lideranga, criando um ciclo

de desigualdade.
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Desafios de conciliagao entre trabalho e vida pessoal: Muitas mulheres
enfrentam o desafio de equilibrar as responsabilidades profissionais com as
demandas de cuidado doméstico e parental. Essa sobrecarga pode dificultar a
progressao de carreira, pois sobra menos tempo e energia para investir em
oportunidades de desenvolvimento, como cursos ou viagens de trabalho. Afalta
de apoio adequado para conciliar esses papéis pode fazer com que as mulheres
optem por trabalhos com menor carga horaria ou deixem de buscar posi¢oes

mais altas, assim, limitando seu crescimento profissional.

Expansao de politicas de inclusdo: Estabelecer politicas que incentivem a
participacdo feminina no local de trabalho € uma étima chance para ampliar a
diversidade e assegurar um ambiente mais justo. Isso n&o apenas aprimora o
clima organizacional, mas também consolida a reputacédo da empresa junto a
sociedade, o que pode atrair profissionais que se identificam com esses

principios.

Aprimoramento de liderangas femininas: Apostar no aprimoramento de
lideres femininas € uma chance estratégica para as organizagdes que desejam
reforgar seus times de gestdo com visbes diversas. As mulheres introduzem
novos estilos de lideranga e competéncias que tém o potencial de criar

ambientes mais cooperativos e eficientes.

Flexibilidade na concessao de beneficios: Conceder beneficios como
horarios flexiveis ou a opg¢ao de trabalho remoto, representa uma chance de
atrair e manter talentos femininos, particularmente aquelas que lidam com o
desafio de equilibrar a vida profissional e as obrigagdes domésticas.
Proporcionar essas alternativas destaca a empresa como uma entidade

contemporanea e dedicada ao bem-estar de seus funcionarios.

Preconceito Estrutural: O preconceito estrutural ainda representa uma

ameaca consideravel para a entrada das mulheres no mercado de trabalho.
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Embora haja politicas de inclusdo, esse tipo de preconceito pode comprometer
o avanco profissional e diminuir as chances de lideranga feminina, impactando

a igualdade de oportunidades dentro da organizagao.

e Auséncia de politicas de suporte: A falta de politicas apropriadas de suporte
a carreira feminina, como programas de orientagdo ou assisténcia a
maternidade, pode ser um grande entrave para o progresso delas em suas
profissdes. Isso cria um ambiente adverso que inibe o progresso profissional e

restringe as oportunidades de progresso.

e Auséncia de politicas de suporte: A falta de politicas apropriadas de suporte
a carreira feminina, como programas de orientagdo ou assisténcia a
maternidade, pode ser um grande entrave para o progresso delas em suas
profissdes. Isso cria um ambiente adverso que inibe o progresso profissional e

restringe as oportunidades de progresso.

e Beneficios competitivos:
Organizagdes que negligenciam a inclusao e a equidade de género correm o
risco de perder espago no mercado. A auséncia de diversidade restringe a
inovacgao e impede a organizagao de atingir toda a sua capacidade,
estabelecendo um obstaculo competitivo em relagdo as organizagdes que

adotam praticas mais inclusivas e contemporaneas.

11. CONSIDERAGOES FINAIS

De acordo com o estudo, foi possivel validar a hipétese de que os desafios
enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho afetam sua representatividade

no cenario empresarial.

A desigualdade nas oportunidades de ascensao profissional € influenciada por
fatores como a falta de politicas organizacionais inclusivas, que limitam o acesso das

mulheres a posi¢des estratégicas e de maior responsabilidade. As normas culturais
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que atribuem as mulheres o papel principal nos cuidados domésticos, somadas a
violéncia, preconceito e discriminagcdo no ambiente de trabalho, prejudicam seu
desempenho e acesso a oportunidades. Esses fatores limitam o crescimento
profissional feminino e restringem a diversidade nas empresas, perpetuando a

desigualdade de género e reforgando a necessidade de politicas mais inclusivas.

Em vista das evidéncias apontadas pelo estudo sobre a desigualdade de
género no mercado de trabalho, e imperativo que as empresas na regido
metropolitana de S&o Paulo implementem um programa abrangente de diversidade e
inclusdo, que inclua politicas especificas para a equidade salarial e suporte as
funcionarias em suas responsabilidades familiares. Esse programa deve envolver
capacitacao para lideres, criacao de beneficios que promovam a conciliacdo entre
vida pessoal e profissional e auditorias regulares para monitorar e corrigir disparidades
salariais. Com tais medidas, as empresas nao apenas contribuirdo para um ambiente
mais justo e igualitario, mas também poderdo melhorar sua produtividade e inovagao,

refletindo a importancia da diversidade na forga de trabalho.
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GLOSSARIO:
Emancipagao: qualquer libertagao; alforria, independéncia.

Homoélogos: que mantém com outro elemento similar uma relagdo de

correspondéncia que pode ser de localizagao, de forma, de funcéo etc.

Paradigma: conjunto de formas vocabulares que servem de modelo para um sistema

de flexdo ou de derivagao (p.ex.: na declinagédo, na conjugacao etc.); padrao.
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