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RESUMO

Este Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) teve como objetivo principal investigar os fatores
determinantes para o desenvolvimento de liderancas femininas em ambientes corporativos. A
pesquisa buscou responder a questdo central de como a lideranca feminina impacta a cultura
organizacional, a inovacdo e o desempenho das empresas, e focou em dois objetivos
especificos: compreender os principais desafios na ascensdo a cargos de comando e reconhecer
as politicas de inclusdo e estratégias de gestdo que promovem a equidade de género. O estudo,
baseado em uma sdélida fundamentacdo tedrica, destaca que, embora as mulheres lutem ha
décadas por direitos e espaco, a desigualdade de género persiste no mundo corporativo. O
preconceito de género, enraizado em constru¢des socioculturais historicas que associam
atributos femininos um perfil inadequado para a chefia, é a principal barreira para que as
mulheres alcancem posicOes de alta hierarquia. A pesquisa aponta a permanéncia de obstaculos
como o "teto de vidro" (barreiras invisiveis que impedem a progressao na carreira) e 0 ""chao
pegajoso” (dificuldade em sair de cargos de baixa remuneracdo), sendo a desigualdade salarial
o reflexo mais evidente. A analise utiliza o conceito de interseccionalidade para demonstrar
como raga, género e classe se cruzam, criando desafios ainda mais complexos para mulheres
racializadas. Além das barreiras estruturais, as lideres femininas enfrentam uma sobrecarga de
trabalho decorrente da conciliagdo entre as demandas profissionais e as responsabilidades
domésticas e familiares. Essa "dupla ou tripla jornada™ leva a um alto nivel de estresse e
esgotamento. O trabalho conclui que, apesar do cenario desafiador, a presenga feminina na
lideranca é crucial para o desenvolvimento social e econémico, promovendo inovagdo e



~ 2
SAO
Etec B 800

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

melhores resultados organizacionais. As redes sociais também se mostram uma ferramenta
estratégica para o empoderamento e a visibilidade das mulheres lideres. O estudo finaliza
reforcando que a progressdo na carreira das mulheres deve ser uma realidade constante, fruto
do reconhecimento de competéncias e ndo da superacdo de um peso cultural arraigado.

Palavras-chave: Femininas. Equidade. Lideranga. Sobrecarga. Gestéo.

ABSTRACT

This Course Conclusion Paper (Trabalho de Conclusdo de Curso - TCC) primarily aimed to
investigate the determinant factors for the development of female leadership in corporate
environments. The research sought to answer the central question of how female leadership
impacts organizational culture, innovation, and company performance, and focused on two
specific objectives: understanding the main challenges in ascending to command positions and
recognizing the inclusion policies and management strategies that promote gender equity. The
study, based on a solid theoretical foundation, highlights that although women have fought for
decades for rights and space, gender inequality persists in the corporate world. Gender
prejudice, rooted in historical sociocultural constructions that associate feminine attributes with
an inadequate profile for leadership, is the main barrier preventing women from reaching high-
hierarchy positions. The research points to the persistence of obstacles such as the "glass
ceiling” (invisible barriers that impede career progression) and the "sticky floor" (difficulty in
leaving low-wage positions), with wage inequality being the most evident reflection. The
analysis uses the concept of intersectionality to demonstrate how race, gender, and class
intersect, creating even more complex challenges for women of color. In addition to structural
barriers, female leaders face an overload of work resulting from the conciliation between
professional demands and domestic and family responsibilities. this "double or triple shift"
leads to a high level of stress and burnout. The paper concludes that, despite the challenging
scenario, the female presence in leadership is crucial for social and economic development,
promoting innovation and better organizational results. Social networks also emerge as a
strategic tool for the empowerment and visibility of women leaders. The study finalizes by
reinforcing that the career progression of women must be a constant reality, stemming from the
recognition of competencies and not from overcoming an entrenched cultural burden.

Keywords: Feminine. Equity. Leadership. Overload. Management.

1 INTRODUCAO

Ha décadas as mulheres lutam pra conquistar seus direitos, e seu espaco em Vvarias areas
e nos mais diversos lugares da sociedade e ndo é diferente no mundo corporativo. Cada vez
mais as mulheres buscam a igualdade, mostrando sua forga, resisténcia e resiliéncia, expondo

que sdo capazes de tudo. Por causa dessa desigualdade de género, a luta aumenta a cada dia que
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passa, principalmente em relacédo a desigualdade salarial e aos cargos mais altos de comando.
A lideranca feminina, € fundamental para o desenvolvimento social e econémico, gerando um
equilibrio entre os géneros femininos e masculinos para uma melhor performance
organizacional.

Desde o inicio, foi possivel observar como a sociedade construiu a imagem da mulher
no contexto familiar, atribuindo-lhe responsabilidades como o cuidado da casa, dos filhos e do
marido, além de delegar a ela os servicos domesticos, enquanto funcdes como o trabalho
remunerado e a responsabilidade pela subsisténcia da familia eram encarregados ao homem
(Souza; Barbosa; Rodrigues, 2023, p. 348).

Com base nesse contexto, a questdo central que orienta este estudo é: como a lideranca
feminina no ambiente corporativo impacta a cultura organizacional, a inovacao e o desempenho
das empresas? E amplamente reconhecido que, quando as mulheres ocupam posicdes de
lideranca, elas conseguem alcancar resultados significativos para as organizagfes. Sua
capacidade de organizacdo e gestdo acaba por fomentar a inovacgdo e impulsionar mudancas
constantes. Além disso, ao buscarem aprovacao, tornam-se mais vulneraveis as criticas, mas,
com o tempo, sdo capazes de aprimorar suas habilidades e alcancar evolugdo gradual
(Rodrigues, 2020, p. 24).

De acordo com Rodrigues (2020),

[...] observa-se que a lideranca feminina possui caracteristicas distintas. Além de
liderarem seus subordinados com resiliéncia e empatia, as mulheres trazem qualidade
inatas, muitas vezes relacionadas ao seu instinto maternal, como a capacidade de ouvir
mais atentamente e de se concentrar nas atividades de maneira mais eficaz.

Este trabalho tem como objetivo geral, investigar os fatores determinantes para o
desenvolvimento de liderangas femininas em ambientes corporativos. E 0s objetivos especificos
consistem em: 1) compreender de forma minuciosa os principais desafios enfrentados pelas
mulheres na ascensédo a cargos de lideranca; 2) reconhecer as politicas de inclusdo e estratégia
de gestdo que oferecem a promocdo de equidade de género para a presenca feminina em

posicdes de comando.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA



~ 4
SAO
Etec B 8050

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

A presente secdo aborda aspectos conceituais relacionados ao desenvolvimento de
liderancas femininas em ambientes corporativos, organizando-se nos seguintes subtopicos:
Origem do preconceito de género e seus impactos na ascensdo de mulheres a cargos de
lideranga; Influéncia das Redes Sociais na Visibilidade das Mulheres Lideres; Desigualdade
Salarial e Progressdo na Carreira das Mulheres; Salde Mental e Autocuidado na Lideranca
Feminina; Iniciativas Corporativas e Politicas de Equidade de Género para a Ascensdo das
Mulheres a Alta Gestéo.

2.1 Origem do preconceito de género e seus impactos na ascensao de mulheres a cargos de

lideranca

O preconceito em seu contexto geral é uma caracteristica negativa atribuida a um
individuo de um certo grupo por meio de acdes, condutas e crencas, sem nenhum motivo
aparente, apenas por ele estar incluido naquele corpo social. Essa caracteristica € generalizada,
portanto, pertencente a todos do grupo, sem nenhum tipo de excecdo a aquela regra, tornando-
se um fato consumado para aqueles que a atribuiram (Mezan, 1998, p. 226).

Embora a atuacdo das mulheres tenha se intensificado a partir da década de 1970 no
mercado corporativo, assim como Cavazotte, Oliveira, Miranda (2010, p.71) compreende-se
que “as diferengas entre os sexos tém sido percebidas através da histdria, ndo apenas como
diferengas, mas sobretudo como sinais de superioridade do masculino sobre o feminino”. Pode-
se ver assim que o preconceito de género esta enraizado na historia e cultura da sociedade.

Diante desse contexto, observa-se que a propor¢do de mulheres em cargos de alta
hierarquia permanece significativamente inferior & dos homens. Esse cenario reflete uma
construcdo sociocultural baseada em padrBes discriminatorios que historicamente colocam a
mulher em posi¢do subordinada ao homem. Além disso, atributos tradicionalmente associados
ao feminino, como fragilidade, sensibilidade e compreensédo, contrastam com caracteristicas
atribuidas a figura masculina, como autoridade, firmeza e poder. Essa dualidade contribui para
a perpetuacdo da ideia de que as mulheres ndo possuem o perfil adequado para exercer fungoes
de lideranga ou ocupar cargos de chefia, em razdo de um comportamento considerado mais
emotivo (Versiani; Neto; Tanure, 2014).

Segundo Canabarro e Salvagno (2015) por muito tempo, coube a mulher a
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responsabilidade de cuidar dos filhos, do marido e de executar as tarefas domésticas, enquanto
as decisdes relacionadas a ordem publica e a producéo de bens eram atribuidas exclusivamente
aos homens, considerados representantes da forca, da virilidade e da seguranca social. Essa
imagem feminina, foi se transformando ao longo dos anos, permitindo que as mulheres
conquistassem espaco no mercado de trabalho, precisando mostrar que possuiam a mesma

capacidade e competéncia dos homens para ocupar cargos de destaque nas organizacoes.

A crescente participacéo das mulheres no mercado de trabalho e a constante luta pela
conquista de seus direitos, quebrando paradigmas, buscando reconhecimento e
igualdade, estudando mais, desenvolvendo habilidades e atitudes, estando mais
atentas ao ambiente dos negdcios, exigindo respeito quanto ao seu reconhecimento
como cidada, ainda ndo sdo suficientes para combater a desigualdade de género nas
relagdes de trabalho. Este fato se reflete, entre outros, no gap entre os salarios
masculinos e femininos e nos cargos estratégicos e de lideran¢a dentro das empresas
(Canabarro; Salvagno, 2015, p.91).

Ao reconhecer que 0 sexo é uma categoria bioldgica e que o género € uma construcdo
cultural, compreende-se que 0 género nao pode mais ser visto de forma isolada. Ele passa a ser
entendido como um elemento fundamental das relacBes sociais, interagindo com outras
categorias importantes como classe, raca, etnia e idade, o que estabelece contextos especificos
e complexos em torno das questdes de género. Outro ponto relevante refere-se as discussdes
sobre a distin¢do entre sexo e género, sendo 0 sexo compreendido como natural e bioldgico, e
0 género como uma construcdo cultural e social. Dessa forma, antigas concepc¢des de
sexo/género passaram a ser desconstruida (Conceicao, 2009).

A desigualdade estd muito presente no dia-a-dia da sociedade, principalmente se
tratando no ambiente corporativo, onde as mulheres sofrem com a discriminacao de género.
Apesar das lutas incansaveis, tentando ser ouvidas, ainda é decorrente nos dias de hoje. Segundo
Samparo (2017) a discriminagdo de género no mercado de trabalho aborda algumas teorias
(universalista, diferencialista e queer) que com elas conseguem averiguar a divisao sexual do
trabalho, que € identificada como uma forma de violéncia simbolica. E apesar desta violéncia
ndo ser visivel como a violéncia fisica e prejudicial da mesma forma.

A Lei n® 7.855/89 introduziu importantes alteracdes na Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), especialmente no que diz respeito as normas sobre convencgdes e acordos
coletivos de trabalho que devem ser utilizados como instrumentos para combater desigualdades

histéricas no mercado de trabalho como a disparidade salarial entre os homens e as mulheres,
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mesmo que de forma indireta ela contribuiu para o desenvolvimento das melhores no ambiente
corporativo no quesito lideranca, promovendo a autonomia das mulheres. Ela busca a igualdade
de género, equidade nas oportunidades garantindo a protecdo dos direitos trabalhistas dos
cooperadores (Proni, 2018).

Ainda que as mulheres tenham que lidar com situacfes que fagam se sentir inferiores,

elas lutam diariamente para que isso mude e que a realidade seja totalmente diferente.

As préticas de Responsabilidade Social Corporativa (“RSC”) podem ser ferramentas
valiosas como estratégia de criacdo de igualdade de género nas corporagdes. Assim,
atualmente, diversas empresas vém buscando implementar iniciativas quanto suas
politicas internas de contratacdo, provendo igualdade nas oportunidades de trabalho
ao género feminino, além de diligenciarem-se em direcdo a ndo discriminagdo e
equidade no ambiente de corporativo (Alcala, 2021, p.24).

Nos Ultimos anos, empresas brasileiras tém adotado préaticas de Responsabilidade Social
Corporativa para promover a igualdade de género no trabalho, com destaque para a¢des que
incentivam a contratacdo de mulheres, incluindo mulheres negras e com deficiéncia. Apesar
desses avancos, persistem desigualdades salariais significativas, especialmente para mulheres
negras, que ganham em média menos que homens, indicando que ainda h& necessidade de
medidas mais eficazes e fiscalizadas para assegurar a verdadeira equidade de género no
ambiente profissional.

Apds todos esses assuntos, consegue-se perceber o quanto a mulher é desvalorizada e
gue ndo importa o lugar que esteja, o cargo que ocupa, infelizmente essa é a realidade. De
acordo com Lima et.al (2022) “Todas as responsabilidades, direitos e oportunidades devem ser
igualmente concedidas para todos os géneros, sem haver qualquer tipo de restrigdo baseada no
fato de determinada pessoa ter nascido com o sexo masculino ou feminino”. A partir disso, é
possivel analisar como fatores contemporaneos como redes sociais, desigualdade salarial e

salde mental continuam afetando a trajetoria das mulheres lideres.

2.2 Influéncia das redes sociais na visibilidade das mulheres lideres

“Com as redes sociais ficou bem mais facil a comunicagéo e a interacdo entre as pessoas,
permitindo que elas se conectem com outras pessoas que compartilham interesses semelhantes,

opinem sobre topicos diversos e participem de discussoes ¢ atividades online” (Freitas; Silva,
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2024, p. 4902).

Para compreender de que forma as representacGes na midia impactam a percepcao e o
empoderamento feminino, é necessario, inicialmente, definir o conceito de midia social.
Segundo (Dewing, 2012) o termo “midia social” abrange diversos servigos disponiveis na
internet e em dispositivos moveis que possibilitam aos usuarios interagirem online, criarem e
compartilharem contetdo, além de participarem de comunidades virtuais. A evolucdo dessas
midias teve inicio na década de 1990, com a popularizacdo da internet de banda larga, e sua
primeira rede social, SixDegrees.com, foi criada em 1997. A partir de 2002, inimeras outras
redes sociais foram lancadas, ampliando o alcance dessas plataformas. Em novembro de 2012,
0 Facebook anunciou possuir 1 bilhdo de usuarios no mundo, enquanto o Twitter contabilizava
517 milhdes usuarios. Essa rapida expansdo consolidou as redes sociais como espacos centrais
de interacdo e troca de informacdes. Nesse contexto, as representacdes femininas ganharam
maior visibilidade e alcance, pelas redes tornando-se ferramentas essenciais para o processo de
empoderamento feminino.

Hashtags sao elementos centrais na comunicacdo digital e vem ganhando destaque como
instrumentos de articulacdo social. (Ferreira, 2023) As hashtags desempenham um papel
fundamental, mostrando-se ser uma ferramenta poderosa mediagdo, conectando variados
atores, desviando interesses e estendendo as redes. A hashtag vem ajudando constantemente a
conectar pessoas. Além disso, podem reunir pessoas em processos de reflexdo, conscientizacao,
dialogos e analises criticas, elementos fundamentais para 0 empoderamento feminino.

Atualmente, diversos instrumentos de comunicagdo, como sites, redes sociais, blogs e
outras modalidades de interacdo mediadas pela Internet, possibilitam e ampliam o acesso a
conteddo e a troca de informagdes. As denominadas Tecnologias de Informacgdo e Comunicacao
(TICs) tém transformado significativamente a comunica¢do publica, promovendo maior
agilidade e ampliando a capacidade de alcance entre os usuarios conectados em rede (Castro,
2020). Essas novas formas de comunicagdo, embora reforcem o consumo de informacoes e
desinformacdes que sustentam a l6gica das hegemonias midiaticas tradicionais, também se
configuram como espagos estratégicos para que 0s sujeitos sociais as utilizem como ferramentas

de fortalecimento e mobilizagdo em prol das lutas sociais.

Sem dlvida, a presenca das lutas feministas por meio desses canais e instrumentos de
informacdo asseguram uma maior e melhor visibilidade do movimento no mundo. No
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entanto, ressaltamos um duplo movimento presente na contradicdo mesma do uso
destes meios, a ampliacdo do conservadorismo e negacdo/resisténcia ao movimento.
A estratégia da utilizagdo das midias sociais pelos movimentos sociais, mesmo
percebendo seus limites ndo diminui a importancia da andlise do fenémeno, visto seu
potencial mobilizador e articulador (Castro, 2020, p.463).

Desde os anos 1990, as redes digitais vém impulsionando o feminismo, promovendo a
criagédo do ciber feminismo. Esse movimento usa a tecnologia para contestar a desigualdade de
género e considerar sobre a inser¢do das mulheres na ciéncia e na cultura digital. Com os anos
2000 as atencdes se voltaram para a presenca feminina na historia da informatica, na incluséo
digital e no uso estratégico das redes sociais pelo movimento feminista. Sendo assim,
permanece uma “fratura tecnoldgica de género” visivel na predominancia masculina em
decisdes tecnologicas, comparada com a presenca feminina nas redes sociais (Martinez, 2021).

As redes sociais se tornaram uma ferramenta poderosa que alavanca carreiras, elas
ajudam a promover nosso trabalho de forma ampla. Ainda assim, mulheres que dividem suas
trajetdrias de trabalho nas redes sociais lutam frequentemente com a diferenca de engajamento
e oportunidades que os homens. Em um estudo feito em 2019 por grandes universidades
americanas apontaram que, apesar das mulheres especialistas sendo tdo ativas quanto os
homens no X (antigo Twitter) tinham metade de nimeros de seguidores. Enquanto os homens
tinham o dobro de curtidas e compartilhamento comparando a elas. Elas viam seu contetido
sendo frequentemente ignorado, enquanto 0s mesmos assuntos abordados por seus colegas
eram amplamente compartilhados nas redes. Ainda nessa direcdo (Alaimo, 2024) acrescenta

que

Né&o é de se surpreender, portanto, que os homens parecam obter maiores ganhos
profissionais com a sua presenca nas redes sociais. Por que essa diferenga? Parte do
problema é que os homens séo vistos como autoridade em nossa sociedade. Muitos
homens ainda se consideram na “posicao de quem conhece por padrdo: aquele que
fornece informagdes, correcdes e da explicacdes com autoridade”. As mulheres
simplesmente ndo séo vistas da mesma forma (Alaimo, 2024).

Muitas mulheres influenciadoras digitais transformaram sua presenga online em
negocios proprios e se tornaram empresarias, Boca Rosa (Bianca Andrade) sendo uma delas.
Por outro lado, o avanco das redes sociais tem mostrado outra tendéncia: executivas que se
tornam influenciadoras digitais, promovendo tanto suas empresas quanto sua propria marca

pessoal. Como Ana Fontes, fundadora e CEO da Rede Mulher Empreendedora (RME); Ju
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Ferraz, sOcia-diretora da Holding Clube; Karla Felmanas, VP da Cimed. Elas utilizam as redes
sociais ndo apenas para promover suas empresas, mas também para fortalecer sua presenca e
influéncia profissional, mostrando como a visibilidade digital pode impulsionar a lideranca
feminina (Capitani, 2025).

2.3 Desigualdade salarial e progressdo na carreira das mulheres

Apesar dos avancgos da sociedade e da politica, a desigualdade salarial ainda é recorrente
atualmente, a mulher continua lutando pelo seu espago em todos os lugares onde apenas o
homem € visto com bons olhos. De acordo com o 2° Relatério de Transparéncia Salarial e
Critérios Remuneratdrios (2024) “as mulheres ainda recebem 20,7% menos do que os homens
nas 50.692 empresas com 100 ou mais empregados” mesmo com as normas da CLT
(Consolidacéo das Lei Trabalhistas) e com a Lei n° 14.611/2023 que dispde sobre a igualdade
salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens existem falhas nesses sistemas,
que na maior parte do tempo ndo é cumprida e nem seguida. Onde as mulheres continuam sendo

contratadas apenas para atuarem em cargos menores com baixa remuneracao e valorizacéo.

A media salarial dos homens é de R$ 4.495,39, enquanto a das mulheres é de R$
3.565,48. A disparidade ¢ ainda mais acentuada entre mulheres negras, que ganham,
em média, R$ 2.745,26 — apenas 50,2% do salario de homens nédo negros, que chega
a R$ 5.464,29. Ja as mulheres ndo negras tém um rendimento médio de R$ 4.249,71.
Segundo o relatdrio, 27,9% das empresas tém politicas de incentivo a contratacdo de
mulheres negras, enquanto 42,7% possuem entre 0% e 10% de mulheres pretas ou
pardas em seu quadro de funciondrios (2024).

Além de lutarem pela desigualdade salarial, existe a racial, levando em consideracédo a sua cor
de pele como requisito para preenchimento de tal vaga. Reforcando ainda mais o conceito da
interseccionalidade, “que descreve como identidades de raca, género, classe e outros aspectos
sociais se cruzam, influenciando de forma complexa a discriminacdo ou o privilégio”,
mostrando que as politicas, discursos “genéricos” nio sdo suficientes para combaterem essa
pauta.

De acordo com Crenshaw (2002) “A interseccionalidade ¢ uma conceituacdo do
problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interacdo entre dois

ou mais eixos da subordina¢ao” deixando evidente que a problematiza¢do nédo esta apenas no
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machismo e desigualdade de classe, mas também no racismo, pois de alguma forma estdo
interligados. Essas opressdes ndo agem separadamente, e sim de forma combinada criando
situacOes especificas e desafiadoras para certos grupos, principalmente mulheres racializadas
(mulheres negras, indigenas, imigrantes etc.).

A interseccionalidade € vista como uma ferramenta tedrica poderosa para o feminismo
brasileiro, pois ela contribui para uma melhor interpretacdo e como lidar com tais opressdes.
No Brasil, onde desigualdades sociais, raciais e de género se entrelacam, a interseccionalidade
permite a construgdo de um feminismo mais conectado as vivéncias concretas das mulheres e
as particularidades do cenario local.

Angela Davis, conhecida pela sua militancia sob os movimentos feministas, antirracista,
socialista, abolicionista penal e sua luta em defesa da igualdade racial. Em um evento do Dia
da Mulher Negra em uma Universidade Federal da Bahia (UFBA) comentou “Quando uma
mulher negra se movimenta toda a estrutura da sociedade se movimenta com ela” pode-se
interpretar de uma maneira que nao apenas favoreca s6 as mulheres em si, mas as mulheres
pretas. Como desde os primérdios mulheres de raca sempre oprimidas independente onde
estejam, seja no seu local de trabalho ou em apenas um dia de lazer sozinha ou com a sua
familia, a mulher negra tem o seu valor e carrega consigo todo o sofrimento desde a infancia.

Um dos principais obstaculos também enfrentados pelas mulheres no ambiente de
trabalho é o “teto de vidro”. Segundo Tree “O termo teto de vidro refere-se as dificuldades
enfrentadas pelas mulheres para crescer na carreira e chegar a posicdes de lideranca na
hierarquia das empresas. Essas barreiras invisiveis sdo culturais e ndo pessoais”. No ambiente
organizacional é um termo que esta bem presente, tendo em consideracdo que a maior parte das
mulheres tem o mesmo trabalho que os homens e o salario é desigual, mesmo que sejam

qualificadas enfrentam limitacOes para alcangarem posicOes hierarquicas.

O ultimo censo demogréafico divulgado pelo IBGE apurou que as mulheres constituem
a maioria da populacao brasileira. E isso ndo se trata apenas de um nimero (51,5%),
pois levando em consideracdo outros dados ali indicados, como os niveis de
escolaridade, de alfabetizagdo ou o tempo de permanéncia nos estudos, podemos
concluir que as mulheres constituem uma “maioria qualificada” entre nos (2024).

A desvalorizacao constante é outro obstaculo que as mulheres enfrentam no mercado de
trabalho, apesar de serem maioria em varias profissdes. Aléem das demandas de seus cargos nas

empresas, muitas ainda assumem responsabilidades domésticas e familiares, como zelar pela
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casa, cuidar dos filhos e, em certas situacdes, do parceiro. Essa dupla jornada de trabalho leva
a uma maior sobrecarga fisica e emocional, o que afeta diretamente seu bem-estar e
desempenho profissional. Apesar de todo esse empenho, as mulheres ainda ndo obtém o

reconhecimento e a consideracdo que merecem, seja no ambito doméstico ou no corporativo.

[...] resultados obtidos indicam que 40,8% delas apontaram a discriminacdo de género
como entrave central & evolucéo profissional; ja 38,3% informaram ser a conciliagdo
do trabalho e maternidade o maior empecilho; enquanto 28% apontaram a sobrecarga
do trabalho doméstico como o principal obstaculo a evolugdo na carreira (Nardone,
2024, p.2).

E claro que, em vérias situacdes, as mulheres s3o mais afetadas por questdes familiares
do que os homens. Apesar de ambos serem capazes de enfrentar esses desafios, a maior parte
das responsabilidades relacionadas as demandas domésticas e emocionais ainda recai sobre as
mulheres. Essa sobrecarga pode afetar diretamente a qualidade e a dedicacdo ao trabalho, ndo
por falta de habilidade, mas pela necessidade de conciliar diversas funcdes diariamente.

Hé também o termo “chao pegajoso” que insinua a dificuldade da mulher de sairem de
cargos de baixa remuneragdo, como se existisse algo segurando-a para ficar no mesmo lugar
por muito tempo. De acordo com Ribeiro (2025) destacando a importancia do dia das mulheres,
gue ndo deve ser comemorado apenas com flores e elogios vazios, pois todos os dias € o dia
delas, a importancia que a mulher tem na sociedade e em todos os lugares que ela ocupa é
gigantesca, para obter um mundo justo, digno e desenvolvido devemos continuar lutando pela
igualdade de género em todos 0s ambitos de nossas vidas.

Em conjunto vem a segregacao ocupacional, onde areas femininas sdo desvalorizadas,
onde ja sabem que a insercdo das mulheres no mercado de trabalho tem suas dificuldades. De
acordo com o GOV “As mulheres enfrentam maiores dificuldades para progredir em suas
carreiras, recebem salarios inferiores aos dos homens em cargos equivalentes e tém menos
protecao social” sendo assim, mas dificil de obter recursos com ndmeros significativos e uma
certa dificuldade de sair da pobreza.

Conforme aponta Siqueira (2025) a segregacdo ocupacional faz parte dos principais
fatores que contribuem para a desigualdade no mercado de trabalho. Em sua maioria, as
mulheres ainda estdo concentradas em campos tradicionalmente ligados ao cuidado e a
prestacdo de servicos setores que, ao longo da histdria, tém sido menos valorizados

economicamente e socialmente. Ademais, é frequente encontra-las em cargos administrativos
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e de suporte, que, apesar de serem fundamentais, proporcionam menos chances de crescimento.
Em contrapartida, os homens costumam ocupar cargos em setores estratégicos, de lideranca e
decisdo, onde o reconhecimento e a remuneracdo sdo consideravelmente mais altos. Essa
distribuicéo desigual ndo é apenas resultado de escolhas individuais, mas também de estruturas
sociais arraigadas que ainda restringem o acesso das mulheres a posi¢fes de maior prestigio e
influéncia.

A progressdo na carreira das mulheres ndo deveria ser excecdo, mas uma realidade
constante e natural no mercado de trabalho fruto do reconhecimento de competéncias, e ndo do

género.

Apesar do muito que se fala sobre a igualdade de oportunidades no local de trabalho,
as mulheres continuam a enfrentar vérias barreiras no que respeita a progressdo na
carreira. Com o peso cultural ainda a representar uma das causas para que este tema
continue a ser uma realidade, as organizacdes — e a sociedade no geral — continuam a
falhar na implementacdo de politicas sérias para que o fosso face aos congéneres
masculinos seja ultrapassado. E se toda a gente ja conhece os motivos para que a
desigualdade persista, para além das “continuidades”, ha também “novidades” que
vao surgindo, ano ap6s ano, estudo apds estudo, que fazem temer que este seja um
problema sem solugdo & vista (Oliveira, 2024).

De acordo com Oliveira (2024), apesar de muitas mulheres desejarem ocupar posi¢oes
de lideranca, muitas ndo se enxergam nesse papel, julgando que é algo fora de seu alcance. Essa
visdo restringe suas aspiracdes e leva varias a focarem unicamente na realizagao de suas tarefas,
sem considerar oportunidades de desenvolvimento ou avango profissional.

Percebe-se que a sociedade ainda precisa evoluir significativamente na forma de pensar
e agir, especialmente dentro do ambiente organizacional. Apesar de ser um espaco que deveria
promover a igualdade por sua diversidade, ainda persiste a necessidade de conscientizacdo
quanto ao respeito e valorizacdo das mulheres. A conciliacdo entre vida pessoal e profissional
impde desafios adicionais as mulheres, mas com determinacéo e resiliéncia, elas demonstram
ser plenamente capazes de supera-los. Fragilidade ndo é sindbnimo de feminilidade, ao contrario,
as mulheres tém muito a contribuir, e sua presenca em cargos de lideranca pode trazer impactos

extremamente positivos para as organizagoes.

2.4 Saude mental e autocuidado na lideranca feminina
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Segundo Fraga e Bertacini (2024) A satude mental diz respeito a condi¢do de bem-estar
emocional, social e psicoldgico. Muitas vezes esse termo € associado a doengas mentais, mas €
essencial evidenciar g saide mental ndo se limita apenas a auséncia de transtornos mentais,
contudo, trata-se de um conceito mais amplo, onde o bem-estar é subjetivo, permitindo que o
individuo enfrente desafios, reconhecas suas capacidades, habilidades, mantenha sua
produtividade, lide com diversidades, e estabeleca vinculos positivos e saudaveis com a
sociedade. Os seres humanos como um todo enfrentam dificuldades e processam emogGes como
alegria, tristeza ou frustacdes, e forma como se lida com elas esta diretamente relacionada a
estabilidade mental do individuo.

A gqualidade de vida, desde as civilizagdes antigas, tem sido objetivo de reflexdo entre
0s pensadores, sendo a salde mental um dos seus aspectos centrais, assim como atualmente.
De acordo com Fraga e Bertacini (2024, p.4) “A saude mental, como um componente
fundamental da qualidade de vida, influencia a capacidade dos individuos de se relacionar,
trabalhar e contribuir para a sociedade” Diante disso, seu impacto ultrapassa o campo
individual, e influéncia diretamente nas suas relacdes sociais como um todo, com aumento de
transtornos mentais no ambiente de trabalho percebe-se que a uma maior chance de discussoes
e conflitos com aqueles que portam o distarbio, devido ao alto nivel de estresse e instabilidade

emocional desse cidaddo em razéo de sua condicao.

Em 2021, os transtornos mentais foram a terceira maior motivacéo para afastamento
do trabalho no Brasil. De acordo com o Observatério de Seguranga e Salude do
Trabalho, plataforma que utiliza diversas bases de dados publicos do pais, mais de 13
mil brasileiros tiveram como motivos para a concessao de beneficios previdenciarios
acidentarios causas mentais e comportamentais, bem como nervosas. Se relacionados
com os transtornos osteomusculares, 0s mentais podem ser considerados a segunda
maior causa de afastamento no pais (Modesto, 2023).

Diante do exposto, a conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal configura-se
como um desafio significativo. Em especial, as mulheres enfrentam dificuldades para equilibrar
suas obrigacdes domésticas, familiares e com as demandas no trabalho. A uma sobrecarga,
devido ao acumulo de tarefas e auséncia de suporte adequado, que pode comprometer a saude
mental e bem-estar, podendo assim limitar o seu progresso e realizagéo profissional (Bruschini,
2000).

A atuacdo feminina no mercado de trabalho é essencial, mas marcada por multiplos
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desafios. No entanto é necessario reconhecer que as mulheres podem estar suscetiveis a um alto
nivel de esgotamento no ambiente profissional, consequéncia de fatores como a tripla jornada
de trabalho, sobrecarga de responsabilidades, a desigualdade de género, a pressao por
desempenho, as expectativas sociais e a falta de suporte eficiente, resultando em uma exaustéo
fisica e mental, agravada pela escassez de tempo para o descanso e autocuidado (Salvaro &
Mariano, 2021).

Uma pesquisa da Todas Group em parceria com o Grupo Nexus (2025) realizada com
mais de 1200 lideres, revelou os principais desafios enfrentados pelas mulheres neste primeiro
semestre de 2025, entre os quais se destacam: a busca por equilibrio entre trabalho e vida
pessoal (46%), questbes relacionadas a salde mental e bem-estar (40%), preocupacdes com
seguranca financeira e estabilidade no emprego (39%) e a necessidade de reconhecimento e
oportunidades de crescimento profissional (31%).

Na visdo de Salgado (2025) O acumulo de papéis sociais atribuidos a mulher, como os
de mée, esposa e cuidadora da familia frequentemente acabam fazendo com que a mulher
priorize o lar e as pessoas que ama, e negligenciando os cuidados consigo mesma, a longo prazo
acaba impactando negativamente em sua autoestima. No ambiente corporativo, os desafios se
intensificam uma vez que estere6tipos e estigmas de género discriminatdrias continuam
presentes, demandando das mulheres um controle e resiliéncia emocional significativo diante
das pressdes Constantes.

Uma analise feita pelo Grupo Nexus (2024) revela que o autocuidado e a satde mental
frequentemente ndo sdo priorizadas pelas mulheres. 71% das mulheres (7 a cada 10) ja
renunciaram a salde fisica ou de hobbies para se dedicar inteiramente ao trabalho e 52% (5 a
cada 10) ja negligenciou a satude mental pelo mesmo motivo.

Para Bruschini e Lombardi (2018) existe uma alta expectativa social imposta as
mulheres associado ndo s6 ao lar, mas também a lideranga e colaboragéo significativa no
trabalho que contribui para transtornos e esgotamento emocional, pois sentem a necessidade de
atender as expectativas e lidar coma pressao incessante. Os maiores desafios enfrentados por
lideres sdo estresse constante, sindrome de Burnout, soliddo na lideranga, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, pressdo para resultados, entre outras (Peres, 2024).

De acordo com Squilassi (2024) o Burnout é uma condicdo de exaustdo fisica,

emocional e mental, resultante de uma exposicao continua a ambientes de trabalho estressantes.
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Caracteriza-se por sintomas como sensacgéo de fadiga, desmotivacao e reducédo da eficiéncia.
Esse transtorno é crénico e continuo, com impactos diretos na satde mental e no desempenho.
E influenciada por fatores como alta demanda, conflitos interpessoais, falta e controle
emocional e sobre atividades, dificuldades de estabelecer limites, auséncia de reconhecimento
e dedicacdo excessiva ao trabalho. A autora Silva (2025) nos revela que a figura feminina
apresenta maior vulnerabilidade ao desenvolvimento da sindrome burnout devido a carga tripla
de trabalho, envolvendo as responsabilidades profissionais, domésticas e familiares.

E importante destacar a escassez de apoio e redes de mentoria voltadas para a lideranca
feminina. Muitas mulheres ndo dispdem de exemplos proximos que possam orienta-las em sua
trajetdria profissional, auxilia-las com a sua autoconfianca, resiliéncia e comunicacdo assertiva,
que séo habilidades essenciais para superar desafios, enfrentar ambientes corporativos e ocupar
posicOes de lideranca (Salgado, 2025).

A especialista em criagdo de contetdo para recurso humanos e Departamento pessoal
Peres (2025) em seu artigo expde que os lideres ndo s6 podem como devem cuidar da propria
salde mental, como prevencdo e principalmente quando observarem sinais de esgotamento,
dificuldade na tomada de decisdes, problemas emocionais, isolamento ou solidao e dificuldades
no equilibrio entre vida pessoal e profissional, adotando praticas como, autoconhecimento,
autocuidado, estabelecendo limites, gerenciando o estresse, desenvolvendo inteligéncia

emocional, estabelecendo conexdes com outros lideres, e buscando apoio profissional e pessoal.

2.5 Iniciativas corporativas e politicas de equidade de género para a ascensdao das
mulheres a alta gestao

A AGU (Advocacia-Geral da Unido) implementa cotas para mulheres em cargos de
lideranca, com o objetivo de promover a equidade de género e a diversidade racial dentro da
instituicdo. Foram definidos percentuais minimos para a designacdo de cargos de lideranca
dentro das institui¢des; portanto 50% dos Cargos Comissionados Executivos (CCE) e Funcoes
Comissionadas Executivas (FCE) deverao ser ocupados por mulheres. Sendo assim, pelo menos
15% dessas posicOes serdo direcionadas a mulheres negras, autodeclaradas pretas ou pardas.
Campanha de conscientiza¢do serdo realizadas para reforcar a relevancia da inclusdo e da

diversidade no ambiente institucional (BRASIL, Advocacia-Geral da Unido).
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A Lei da Igualdade Salarial (14.611/2023), sancionada em 2023, representa um marco
significativo na luta por equidade no mercado de trabalho brasileiro. O seu principal objetivo é
garantir a igualdade salarial entre homens e mulheres ao desempenharem a mesma funcao. A
lei além de apenas punir a descriminacao salarial, promove agdes proativas de equidade. Ela
exige que empresas com mais de 100 funcionarios publiquem relatérios semestrais de
transparéncia salarial, para identificar possiveis diferencas de remuneracdo. Caso alguma
desigualdade for encontrada a empresa € obrigada a criar um plano de acdo para corrigir o
problema, com a participacéo de sindicatos e empregados. O ndo cumprimento da lei pode gerar
multas de até 3% da folha de pagamento do empregador, limitado a 100 salarios-minimos.

A Lei n®14.611, que completa dois anos, busca combater a desigualdade salarial entre
mulheres e homens no Brasil, um problema histérico, mesmo com legislacGes previstas desde
1943. “Além disso, a maioria das mulheres continua a acumular sozinhas as responsabilidades
pelo trabalho doméstico ndo remunerado, com a diferenca que para quase metade delas lhes
cabe ser a principal provedora de suas familias”, complementa Paula Montagner. A
desigualdade salarial é mais grave para mulheres negras, refletindo desafios histdricos de
inser¢do no mercado de trabalho, consequéncia direta do legado da escravidao. A desigualdade
salarial € um problema global, com as mulheres ganhando 20% menos que 0s homens. No
Brasil, apesar da lei de transparéncia salarial, a desigualdade persiste. Um relatério recente do
Ministério do Trabalho e Emprego revela que as mulheres ainda, ganham em média, 20,9%
menos que os homens. De acordo com o relatério, apenas 31% das empresas analisadas
possuem politicas de inclusdo feminina. O relatério também destaca que 22,9% das empresas
oferecem auxilio-creche, um dado preocupante, ja que essa politica é essencial para as maes
(BRASIL, Ministério do Trabalho e Emprego).

O conceito de rede de apoio ganhou destaque nos altimos anos e refere-se a relagdes
interpessoais que oferecem suporte emocional e pratico. Especialmente para mées e
profissionais essas redes funcionam como mecanismo de protecéo e fortalecimento individual.
As relagBes interpessoais podem ser compostas por amigos, familia, mentores, organizacdes
sociais, entre outros. Com o objetivo de incentivar o bem-estar e a resiliéncia das mulheres (O
Papel..., 2025).

Segundo a empresa de solucGes empresariais Vipper Talentos.
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A mentoria e 0 apoio sdo elementos essenciais para o avanco das mulheres em
posicdes de lideranga. Ao adotar estratégias focadas e proporcionar um ambiente de
suporte, as organiza¢fes ndo apenas ajudam as mulheres a alcangarem seu potencial
maximo, mas também colhem os beneficios de uma lideranca diversificada e
dindmica, impulsionando a inovac&o, a criatividade e o sucesso empresarial como um
todo (Mentoria..., 2024).

Em um ambiente corporativo em constante evolucdo, a mentoria e o apoio a lideranca
feminina sdo elementos essenciais para o desenvolvimento profissional e avango de carreira.

A presenca das mulheres em cargos estratégicos impacta diretamente na inovacgdo e no
desempenho das empresas, agregando na criatividade, desempenho financeiro, indicadores
positivos, aumento da performance e da rentabilidade. A implementacédo de iniciativas de apoio
e estratégias de mentoria contribui para a superacdo de obstaculos como a escassez de modelos
femininos em cargos altos e promovem o avanco profissional, capacitando as mulheres a
alcancarem todo o seu potencial. (Mentoria..., 2024).

E essencial apoio entre mulheres profissionalmente e socialmente, esse apoio pode se
manifestar de diversas formas, como mentorias, networking, grupos de discussdes e relagdes
interpessoais, essas praticas contribui para a superacdo de desafios e ajuda promover a
equidade. (O que..., 2025). Projetos sociais como o Movimento Mulher 360, Fundo ELAS,
Reacdo com Elas, Mulheres do Brasil e Projeto Mulheres Inspiradoras tem como objetivo
transformar essa realidade, oferecendo os estimulos, oportunidades e suporte necessario para
impulsiona-las em suas trajetorias (5 Projetos..., 2024).

A Amazon é uma grande empresa que se destaca devido a suas equipes lideradas por
mulheres, além de valida-las ainda oferecem programas de mentoria, treinamentos e iniciativas.
Dentre elas, pode-se citar, Mulheres nas OperacGes da Amazon Brasil, Ascend Women in
Leadership, Apoio & mulher onde a Amazon Brasil opera, Rumo a independéncia financeira,
Coalizdo Empresarial pelo fim da violéncia contra mulheres e meninas, fortalecer a equidade
de género na Amazon e AWS Brasil, capacitar mulheres empreendedoras e Beneficios
diferenciados (Time Amazon..., 2024).

De acordo com uma pesquisa da FIA Business School, a maior parte das empresas que
no cargo de lideranca sdo mulheres, os colaboradores tendem a ter mais confianga por

considerar mais populares e confiaveis.

Para 50% dos entrevistados em 2023, as CEOs tém uma gestdo excelente, enquanto
0s CEOs receberam a mesma avaliagdo por 43% dos funcionarios. 79% confiam
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totalmente em sua CEOQ, enquanto, para os CEOs homens, o nivel de confianca foi de
72% (Forbes..., 2024).

Essas informac6es indicam que as mulheres em posic¢des de lideranca estdo ganhando
mais reconhecimento e confianca de suas equipes, tanto no que diz respeito a competéncia
gerencial quanto a credibilidade pessoal. Isso pode sugerir que, quando tém a chance de liderar,
elas se sobressaem de forma notével.

Segundo Review (2024) ao longo das ultimas duas décadas, a participacdo feminina em
posicBes de lideranca aumentou de forma gradual, atingindo 33,5% dos cargos executivos em
empresas globais de médio porte. Contudo, somente 19% ocupam a posi¢cdo de CEO. Embora
as mulheres sejam sub-representadas, pesquisas indicam que a lideranga feminina oferece
varias vantagens para as empresas, incluindo maior lucratividade, gestdo de riscos mais
estratégica e maior solidez financeira. Empresas que possuem maior diversidade de género em
seus conselhos tendem a obter melhores resultados e adotar uma abordagem mais prudente e
sustentivel na tomada de decisdes.

A lideranca feminina tem a suas préprias caracteristicas, Souza (2025) destaca as
principais como maior flexibilizacdo; empatia; desenvoltura profissional e clima organizacional
leve. Pode-se concluir que, quando uma mulher ocupa o cargo de CEO, o ambiente de trabalho
tende a ser mais harmonioso, colaborativo e produtivo, favorecendo o bem-estar da equipe e a
eficiéncia dos processos.

Segundo Souza (2025), “a lideranca feminina traz contribui¢cdes Unicas, como maior
empatia, flexibilidade e um ambiente de trabalho mais leve e colaborativo”. Portanto, fomentar
a equidade de género ndo é somente uma questdo legal, mas também um investimento em um
futuro mais justo, estratégico e sustentavel para todos. Embora tenha havido progressos, a
equidade salarial entre homens e mulheres continua sendo um grande obstaculo no mercado de
trabalho. A Lei n.° 14.611, que assegura salarios iguais para funcdes iguais, determina
penalidades para discriminacdo e exige relatorios de transparéncia salarial, foi sancionada
apenas em 2023. Além disso, a lei promove programas de diversidade e treinamento para
mulheres a fim de assegurar igualdade de oportunidades no mercado.

Portanto, apesar dos inimeros desafios enfrentados no ambiente de trabalho, no
cotidiano e até mesmo em casa, as mulheres estdo plenamente preparadas para assumir cargos

de lideranga. Com qualidades como resiliéncia, empatia, visao estratégica e determinacao, elas
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tém tudo para se destacar e conduzir equipes com exceléncia. Nada é impossivel para uma

mulher que lidera com competéncia e proposito.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS (MATERIAIS E METODOS)

Este trabalho foi realizado através de uma pesquisa quantitativa, que teve como como
base um levantamento bibliografico. De acordo com Coelho (2025) “O levantamento
bibliografico € um processo estritamente tedrico e retne todas as publicacdes sobre um tema
especifico”, sendo crucial para entender as produgdes anteriores de outros pesquisadores sobre
a questdo. Essa dase inicial oferece um suporte tedrico a pesquisa e valida a importancia do
tema que esta sendo explorado.

O objetivo principal da pesquisa é analisar os elementos que influenciam o surgimento
de lideranga feminina dentro do ambiente corporativo, focando em descobrir como as mulheres
equilibram suas carreiras com a sobrecarga de fungdes, que inclui compromissos no trabalho,
nas tarefas domésticas e frequentemente, na maternidade.

Neste cenario, o publico-alvo da pesquisa é constituido por mulheres que trabalham em
variadas areas. Para a coleta de informacdes, doi criado um questionario com 13 questdes de
multipla escolha, com o intuito de captar dados concretos e também as percepcdes individuais
das participantes. O questionario foi aplicado a 16 mulheres, escolhidas de acordo com esses
critérios: estar empregadas, serem casadas e/ou terem filhos.

Todas as participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), que garante o anonimato, a confidencialidade das informagdes e a participacéo
voluntéria. As respostas coletadas por meio do questionario foram analisadas e serao debatidas

na proxima secao.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, sdo apresentados e analisados os resultados obtidos por meio da aplicacao
de um questionario composto por 13 questbes, direcionado a mulheres que enfrentam a
realidade da tripla jornada. A analise busca compreender 0s impactos dessa sobrecarga na vida

profissional, pessoal e no desenvolvimento da lideranga feminina no ambiente corporativo.
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4.1 Perfil da sobrecarga e responsabilidades

Grafico 01 - Principais Fontes de Sobrecarga no Dia a
Dia das Mulheres

m O trabalho remunerado.

m As tarefas domésticas.

m O cuidado com filhos/dependentes.
u Os estudos/aperfeigoamento.

1 O deslocamento entre 0s

COMpPromissos.
u Todas pesam de forma parecida.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

As informacdes apresentadas no gréafico acima mostram com clareza que 56,3% das
mulheres percebem suas responsabilidades como igualmente pesadas, incluindo trabalho
formal, cuidados com a casa e filhos, estudos e tempo gasto em transitos. Em segundo lugar, as
tarefas domesticas representam 18,8% das respondentes como fator que contribui para o
cansaco cotidiano perante a ilustragdo de dados. Quanto ao deslocamento entre 0s
compromissos 12,5% das participantes apontaram ser uma das maiores fontes de sobrecarga no
diaadia. Por fim, outros 12,5% das participantes indica que o trabalho remunerado acaba sendo

uma fonte de esgotamento diéria.

4.2 Rede de apoio e divisdo de tarefas



- 21
SAO
EPrE Eag ' PAULO

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

Grafico 02 - Percepc¢ao do Apoio Familiar na Diviséo de
Responsabilidades

m Recebo bastante apoio.

m Recebo algum apoio, mas insuficiente.
B S4 em situagdes de emergéncia.

m Raramente recebo apoio.

= Nunca recebo apoio, tudo sobra para

mim.
u Prefiro ndo contar com ninguém.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

Grafico 03 - Participacao do Parceiro nas Tarefas
Domeésticas e nos Cuidados com os Filhos

m Sim, divide de forma equilibrada
comigo.

m Sim, ajuda, mas a maior parte ainda
fica para mim.

® Ajuda apenas quando peco.

m Raramente se envolve.

= Nao participa de nenhuma dessas
responsabilidades.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

A analise dos dados apresentados demonstra que 50% das mulheres consideram que
recebem apoio de suas familias, porém esse suporte é insuficiente diante das demandas
cotidianas. Cerca de 25% tiveram a conclusdo que recebem bastante apoio. Enquanto 12,5%
contam com ajuda apenas em situagdes de emergéncia. Com 6,3% as respondentes indicam que
raramente recebem apoio, e outras 6,3% afirmam nunca recebem ajuda, tendo que arcar
sozinhas com todas as responsabilidades.

Completando a analise, o gréafico referente a participagdo do companheiro indica que
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31,3% das mulheres ndo possuem um parceiro para compartilhar as tarefas diarias, o que
implica que, em sua grande maioria das vezes arcam sozinhas com as demandas da casa, filhos,
trabalho, entre outros. Por outro lado 25%, afirmam que seu conjuge dividem as
responsabilidades de forma equilibradas. Enquanto outros 25% indicam a ajuda da pessoa
parceira, mas acreditam que em sua grande maioria das tarefas ainda recai sobre elas. Apenas
6,3% recebem ajuda apenas quando solicitado. 6,3% do grafico relatam que o companheiro
raramente se envolve, e para a conclusdo 6,3% dizem que ndo recebe ajuda nenhuma de seu

esposo(a).

4.3 Impacto da tripla jornada nas escolhas pessoais

Graéfico 04 - Ideia de desisténcia das jornadas

m Sim, ja pensei em deixar o trabalho.

12'5% . . . .
6,3% H Sim, j& pensei em abrir mao dos
estudos.
12,5% L . ..
. m Sim, j& pensei em terceirizar
cuidados domésticos/filhos.

50,0%

H Sim, mas continuo por necessidade
financeira.

= Nao, porque todas sdo importantes
para mim.

m J4 desisti de uma delas no passado.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

Com dados coletados e apresentados no grafico, mostram que, 18,8% das participantes
alegaram ja ter desistido de uma delas no passado, enquanto 12,5% ja pensaram em deixar o
trabalho. Além disso, 15,5% afirmaram que continuam suas jornadas apenas por necessidade.
Apesar disso, a maioria, 50% declararam que ndo abriram mao de nenhuma responsabilidade

por considerarem todas importantes.

4.4 Reconhecimento social da tripla jornada



Etec

Prof® Anna de
Oliveira Ferraz
Araraquara

o SAO "
PAULO

Centro GOVERNO
Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

Grafico 05 - A sociedade valoriza o esforgo da tripla jornada

B Sim, reconhece e valoriza.

6,3%
12,5% m Reconhece, mas ndo valoriza.

12,5% ) ,
m Valoriza apenas em discursos.

18,8%

® Valoriza s6 em datas comemorativas.

= Ndo reconhece nem valoriza.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

De acordo com as informacGes acima, pode-se observar que, em relagdo ao
reconhecimento social, a maioria (50%) acredita que a tripla jornada ndo é reconhecida nem
valorizada. Além disso, 18,8 afirmaram que esse reconhecimento ocorre apenas em datas
comemorativas, enquanto 12,5% disse que ele se limita a discursos e outros 12,5% entendem
que a sociedade até reconhece, mas ndo valoriza. E apenas 6,3% acreditam que a sociadede de

fato reconhece e valoriza esse esforco.

4.5 Impacto profissional da tripla jornada



~ 24
SAO
EPrE gag ' PAULO

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADQ

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

Grafico 06 - Impacto da Tripla Jornada nas Oportunidades de
Crescimento Profissional das Mulheres

m Sim, porque sobra pouco tempo para
investir na carreira.

m Sim, porque empresas ndo levam em conta
essa sobrecarga.

® Em parte, mas depende da rede de apoio
que a mulher tem.

37,5% m No, porque vejo mulheres superando
mesmo com a sobrecarga.

m Limita, mas poderia ser diferente com
politicas inclusivas.

= N&o tenho opinido formada sobre isso.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

Em relacdo ao efeito da tripla jornada na carreira das mulheres, os dados mostram que
37,5% das participantes concordam que ha restricdes nas chances de crescimento, pois as
empresas, em geral, ndo levam em conta a sobrecarga que essas profissionais enfrentam. Elas
acreditam que, com o apoio e a compreensao da lideranca, seria possivel equilibrar melhor as
demandas pessoais e profissionais. Ademais, 31,3% concordam que a falta de tempo, resultante
da tripla jornada, impede o investimento na prépria carreira. J& 12,5% consideram que, com
uma boa rede de apoio, é possivel equilibrar as responsabilidades. Outros 12,5% discordam da
limitacdo, destacando exemplos de superagdo. Por fim, 6,3% ndo tém uma opinido definida

sobre o tema.

4.6 Saude mental e bem-estar
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Grafico 07 - Niveis de Estresse, Ansiedade e Depressdo
Relacionados ao Ambiente de Trabalho

® Nunca senti nenhum desses sintomas.
6,3%

18,8%

0, . . . . .
18,8% m J4 senti leves sinais de estresse ou ansiedade, mas

sem impacto significativo.

m J4 tive sintomas moderados que afetaram meu
rendimento ou bem-estar.

| J4 tive sintomas intensos que me levaram a buscar
ajuda profissional.

= Atualmente enfrento sintomas frequentes de estresse,
ansiedade ou depresséo relacionados ao trabalho.

Fonte: Elaborados pelas autoras, Araraquara (2025).

Como mostrado no gréafico acima, 31,3% das mulheres relataram ter experimentado
sintomas intensos relacionados ao trabalho, que afetaram diretamente seu desempenho
profissional e bem-estar. 1sso evidencia os efeitos prejudiciais do ambiente de trabalho na satde
mental das mulheres. Ademais, 25% das participantes relataram ter apresentado sintomas em
nivel moderado, ao passo que 18,8% indicaram sinais leves de estresse ou ansiedade, os quais,
embora existentes, ainda eram controlaveis. Outro grupo de 18,8% relatou lidar constantemente
com sintomas de estresse, ansiedade e até depressdo devido as exigéncias laborais. Por Gltimo,
somente 6,3% das participantes declararam nunca ter vivenciado nenhum desses sintomas.

As informacdes fornecidas destacam que a sobrecarga vivenciada pelas mulheres,
particularmente em razdo da tripla jornada e da auséncia de suporte institucional, continua
sendo um desafio consideravel para o seu crescimento profissional e conquista de posicoes de
lideranca. A elevada ocorréncia de sintomas associados ao esgotamento emocional e a saude
mental indica que, em muitos casos, 0 ambiente corporativo ainda ndo esta apto para receber e
promover o desenvolvimento feminino de maneira justa. Assim, os resultados indicam a
necessidade urgente de politicas internas mais inclusivas e de uma cultura organizacional que
reconheca e valorize a realidade das mulheres, proporcionando condi¢des concretas para seu

crescimento e protagonismo no ambiente corporativo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como principal objetivo reafirmar a importancia de compreender o
desenvolvimento da lideranca feminina em ambientes corporativos, reconhecendo a relevancia
dessa técnica para a promocdo de equidade de género e para o fortalecimento de diversidade
organizacional - aspectos essenciais a construcdo de organizagGes mais justas, inclusivas e
inovadoras. Nesse sentido, buscou-se analisar os principais desafios, barreiras enfrentadas pelas
mulheres bem como as estratégias utilizadas para alcancar posicGes de lideranca, destacando 0s
reflexos dessa realidade no mercado de trabalho contemporaneo.

A andlise revelou que a sobrecarga da tripla jornada, a persisténcia da desigualdade
salarial e a presenga do preconceito de género ainda se configuram como obstéaculos estruturais
significativos na trajetéria profissional feminina. Contudo, apesar dessas limitacdes, foi
possivel constatar que lideres femininas demonstram competéncias altamente valorizadas no
meio corporativo, como Visdo estratégica, empatica e capacidade de resiliéncia. Observou-se,
ainda, que redes sociais e o networking tém se consolidado como ferramentas relevantes,
assumindo papel de destaque na construcdo da visibilidade e no fortalecimento do
empoderamento feminino.

Os resultados desta pesquisa contribuiram ao reforcar que a inclusdo de mulheres em
cargos estratégicos e a equidade de género representam ndo apenas uma pauta social, mas uma
necessidade organizacional. Tais avan¢os demandam a adoc¢do de politicas institucionais
consistentes, como programas de mentoria e iniciativas voltadas a promoc¢éo da lideranca das
empresas. Ao destacar tais aspectos, 0s estudos reafirma a necessidade de uma acao integrada
entre empresas e sociedade na construcdo de oportunidades justas e inclusivas, de modo a
consolidar e promover a efetiva valorizagdo de liderangas femininas no contexto corporativo.

Este estudo apresenta algumas limitacOes relevantes. A pesquisa foi conduzida a partir
de um questionario aplicado a um numero reduzido de participantes, 0 que restringe a
possibilidade de generalizar os resultados obtidos para outras realidades. Ainda assim, os dados
obtidos revelam tendéncias importantes sobre a vivéncia feminina no ambiente corporativo.
Outro ponto importante é que a investigacdo sobre a lideranca feminina ainda requer estudos

mas extenso e comparativos, realizados em diferentes setores e regides, a fim de aprofundar o
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entendimento sobre os fatores culturais, sociais e econdmicos que influenciam o
desenvolvimento de mulheres em cargos de lideranca.

Com base nas andlises apresentadas, recomenda-se que futuras pesquisas ampliem o
campo de investigacdo, com o objetivo de compreender de forma mais aprofundada os fatores
que favorecem ou dificultam o avango das mulheres em cargos de lideranca. Sugere-se, por
exemplo, examinar os efeitos da Lei da Igualdade Salarial (Lei n° 14.611/2023) em empresas
de diferentes portes e setores, a fim de avaliar sua efetividade na reducdo das disparidades de
género. Outro aspecto importante a ser analisado refere-se a interseccionalidade, considerando
fatores como género, raga e classe social impactam as oportunidades de crescimento
profissional das mulheres. Por fim, seria enriquecedor estudar como programas de mentoria,
redes de apoio e politicas internas de valorizacdo podem impulsionar a presenca feminina em
cargos de alta gestdo, fortalecendo a cultura organizacional e promovendo ambientes mais
inclusivos.

As mulheres véem comprovando, por meio de sua competéncia e resiliéncia, que
possuem plena capacidade de liderar e transformar o ambiente corporativo. O fortalecimento
da lideranca feminina n&o deve ser visto apenas como uma questéo de justica social, mas como
uma estratégia fundamental para od esenvolvimento organizacional e econdémico. A presenca
feminina em cargos de lideranca promove ambiente mais €éticos, empaticos e inovadores,
capazes de gerar beneficios para toda a sociedade. Este estudo evidencia que a busca pela
equidade de género precisa permanecer viva, inspirando novas geracdes e impulsionando
mudangas significativas no mundo do trabalho. A igualdade ndo é apenas um ideal a ser
alcancado, mas um compromisso continuo com o progresso e a construcdo de uma sociedade

mais justa e inclusiva.
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