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Resumo 

O presente trabalho buscou analisar a trajetória de mulheres que atuam em cargo de gestão na 
área contábil. As mulheres, apesar de alcançarem níveis escolares mais altos, ainda enfrentam 
desigualdade de oportunidades, especialmente em cargos de liderança, devido a barreiras 
como o “teto de vidro” e estereótipos de gênero. Mulheres em gestão enfrentam preconceitos 
e desafios na conciliação entre vida profissional e familiar. Na área contábil, embora haja 
crescimento no número de mulheres formadas, sua presença em cargos estratégicos ainda é 
inferior à proporção de homens na área. Diante desse cenário, o objetivo desta pesquisa é 
compreender os desafios e oportunidades presentes na trajetória de mulheres que atuam em 
cargos de gestão na área contábil. Para atingir tal objetivo, foram feitas entrevistas com 06 
contadoras, cujo conteúdo foi analisado por meio da técnica de Análise de Conteúdo de 
Bardin (1997). A pesquisa se justifica pela carência de estudos específicos sobre liderança 
feminina na contabilidade e pretende contribuir para a promoção de práticas organizacionais 
mais equitativas e inclusivas. Por conseguinte, dentro das fronteiras deste trabalho, verifica-se 
que as barreiras da teoria “Teto de Vidro” ainda afetam a evolução profissional das mulheres 
contadoras. Outros fatores enfrentados, apontam preconceitos de gênero e idade, além do 
mais, são afetadas pela sobrecarga intrinsecamente associadas à vida familiar. É possível 
destacar a falta de apoio na divisão de tarefas domésticas, por parte de familiares. Estes 
fatores contribuem desfavoravelmente nas oportunidades de crescimento profissional ficando 
limitadas e restritas, ao superar desafios na carreira. Apesar das mudanças sociais e garantias 
de igualdade formal, as mulheres ainda precisam superar obstáculos significativos para 
alcançar cargos de gestão. A pesquisa sugere que futuras análises considerem o fator pontual 
referente a limitação das amostras, e sugere, também, um indicativo que não foi pontuado 
neste trabalho, o de raça. 
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1. INTRODUÇÃO 

A presença das mulheres no mercado de trabalho brasileiro advém de muita resiliência 
e perseverança, devidamente descrito no processo histórico, que foi marcado por mudanças 
sociais, econômicas e culturais. Durante muito tempo, o espaço feminino foi associado quase 
que exclusivamente ao ambiente doméstico. No entanto, ao longo do século XX, iniciando-se 
com uma presença singela na industrialização na década de 1930 e, avançando, com a 
constituição de 1934, a partir desses eventos, as mulheres conquistaram cada vez mais espaço, 
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no mercado de trabalho e, com isso, foram adquirindo, acesso à educação.  Dessa forma, as 
mulheres passaram a enveredar para outros espaços profissionais, de iniciativa privada. Além 
disso, Vieceli (2011), pondera que “Na década de 1970, o país passou por um processo de 
industrialização e crescimento econômico acelerados”, e com isso, “um considerável 
crescimento da participação feminina”. 

Além de aumentarem sua presença no mercado de trabalho, as mulheres, também, 
passaram a apresentar níveis mais elevados de escolaridade. De acordo com Bruschini e 
Lombardi (2002), a escolaridade média das mulheres ultrapassa a média masculina a partir do 
ensino médio, assim sendo, as mulheres representam uma parcela significativa do ensino 
superior. Todavia, o progresso educacional não garantiu a igualdade nas oportunidades de 
ascensão profissional. As autoras apontam, também, que as mulheres permanecem 
concentradas em determinadas áreas e ocupações, o que limita a sua mobilidade dentro das 
organizações. 

Quando se observa a ocupação de cargos de gestão, essa desigualdade se torna ainda 
mais evidente. Coelho (2006), ao analisar grandes companhias brasileiras, concluiu que a 
presença feminina nos cargos de comando era significativamente inferior em relação à 
presença masculina. Esse cenário está relacionado ao chamado “teto de vidro”, conceito que 
representa barreiras invisíveis que dificultam a ascensão das mulheres aos níveis mais altos da 
hierarquia organizacional (Fernandez, 2019). Essas barreiras não são necessariamente 
formais, mas estão presentes em práticas culturais, expectativas sociais e padrões de liderança 
historicamente construídos. 

Estudos sobre a representação social também demonstram que mulheres em posições 
de liderança ainda são avaliadas a partir de estereótipos de gênero. Antunes et al. (2018) 
verificaram que, na percepção de muitos executivos homens, as mulheres são vistas como 
menos propensas a assumir riscos ou como emocionalmente mais frágeis. Betiol e Tonelli 
(1991) já apontavam que o sucesso profissional não é socialmente exigido da mulher com a 
mesma intensidade que é do homem, o que influencia diretamente a forma como sua liderança 
é reconhecida. 

Além disso, pesquisas recentes indicam que mulheres em cargos de liderança ainda 
enfrentam desafios relacionados ao preconceito, à necessidade constante de provar 
competência e à conciliação entre vida profissional e familiar (Milanesi & Brito, 2024). 
Mesmo quando alcançam posições estratégicas, a experiência da liderança feminina costuma 
ser atravessada por exigências adicionais que não recaem da mesma forma sobre os homens. 

Na área contábil, esse debate ganha relevância específica. Embora o número de 
mulheres formadas em Ciências Contábeis tenha crescido significativamente, a presença 
feminina em cargos de gestão ainda não acompanha essa proporção. Observa-se, portanto, 
uma diferença entre a quantidade de mulheres na profissão e sua efetiva ocupação de posições 
estratégicas. Embora existam diversos estudos sobre mulheres no mercado de trabalho e sobre 
liderança feminina, ainda são escassos os estudos que aprofundam os desafios e as 
oportunidades enfrentados por mulheres, em cargos de gestão, na área de contabilidade. 

Nesse contexto, esta pesquisa tem como objetivo analisar os desafios e as 
oportunidades enfrentados por mulheres contadoras que ocupam cargos de gestão, por meio 
de entrevistas, buscando compreender como suas trajetórias profissionais se desenvolvem em 
meio às desigualdades de gênero e às possibilidades de crescimento na área. 

A realização deste estudo se justifica pela necessidade de aprofundar a compreensão 
sobre a liderança feminina em um campo técnico e tradicionalmente estruturado por 
hierarquias formais, como é o caso da contabilidade. Embora pesquisas anteriores tenham 
discutido desigualdades no mercado de trabalho e o fenômeno do teto de vidro (Coelho, 2006; 
Fernandez, 2019), ainda há lacunas quando se trata da realidade específica das mulheres 
contadoras na gestão. 
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         Como contribuição, este estudo pretende ampliar o conhecimento sobre a 
atuação feminina na gestão contábil, oferecendo dados que possam auxiliar organizações e 
instituições na construção de práticas mais equitativas. Ao dar visibilidade às experiências 
dessas profissionais, a pesquisa também contribui para fortalecer referências femininas na 
área e para promover ambientes organizacionais mais justos e inclusivos 

 
2. REFERENCIAL TEÓRICO 
2.1 Mulheres no Mercado de Trabalho, na Contabilidade e o Teto De Vidro 

Historicamente as mulheres enfrentam diversas limitações para adentrar e se 
consolidar no mercado de trabalho (Amaral, 2013). Tais barreiras vão desde estereótipos de 
gênero até formas persistentes de segregação ocupacional que, apesar dos recentes avanços 
em termos de igualdade formal, continuam presentes nas trajetórias das profissionais 
femininas. E quando somados a discriminação e a preconceitos fazem com que, mesmo 
possuindo as mesmas competencias e qualificações que os homens, elas tenham o seu 
desempenho subestimado (Rocha et al, 2014; Pereira, Santos E Borges, 2005; Silva et al, 
2023).  

Por esse motivo, quando conseguem ultrapassar esses obstáculos, elas são alocadas 
nos níveis mais baixos, menos estratégicos, recebem os menores salários e avançam somente 
na base da estrutura organizacional. De acordo com o Boletim das Mulheres no Mercado de 
Trabalho (2025, p. 5) “as mulheres estão sobrerepresentadas nas categorias sem carteira de 
trabalho assinada, no setor público, no trabalho doméstico e no trabalho familiar auxiliar”. 
Além disso, quando foi observado a representação por gênero nos setores produtivos, foi 
constatado que as mulheres aparecem em destaque somente nas áreas de serviços que 
envolvem principalmente funções de cuidado, como as de Educação, Saúde e Serviços 
sociais, que tipicamente também são designadas a elas no ambiente doméstico. 

Ainda hoje, muitas vezes as mulheres são associadas a papéis socialmente construídos 
como femininos, como o de cuidadora, educadora, maternal e emocional, os quais muitas 
vezes são vistos como incompatíveis com as posições de liderança (Srivastava; Nalawade, 
2023). Além disso, apesar do aumento da formação acadêmica feminina oferecer uma 
possibilidade de ascensão igualitária, o ambiente organizacional impõe barreiras ao longo da 
trajetória profissional das mulheres. Essas barreiras estão presentes desde a sua entrada no 
mercado de trabalho, e evidenciam uma configuração organizacional marcada por assimetrias 
de gênero (Cappellin, 2009). 

Essas assimetrias se prolongam até o momento em que as mulheres tentam chegar aos 
altos cargos, o que impacta em sua remuneração. Embora de acordo com Jorge (2025) a Lei 
n.º 14.611 preveja a promoção da igualdade de salário entre homens e mulheres, que detêm 
cargos ou trabalhos de igual valor, e penalidades consideráveis para as empresas que não 
cumprirem a normativa, segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 
(IBGE) (fazer referência), em 2022 o salário das mulheres que ocupavam cargos gerenciais 
representou 78,8% do salário dos homens que ocupavam os mesmos cargos.  

 Somado a isso, as profissionais que optam por se casar e ter filhos enfrentam ainda 
mais barreiras em sua evolução de carreira, visto que a maternidade frequentemente é 
percebida como algo negativo pelas empresas (Saiz et al, 2023). Elas também acabam sujeitas 
a dupla jornada de trabalho diante da necessidade de se responsabilizar pelas tarefas 
domésticas e se manter inseridas no mercado de trabalho ao mesmo tempo (Amaral,2013; 
Bruschini, Lombardi, 2002). Essas atribuições as desestimulam a buscar cargos de maiores 
responsabilidades e com cargas horárias mais extensas, contribuindo assim com o 
desfavorecimento da progressão feminina no ambiente das tomadas de decisão. 

Para Antunes (2018), um dos resultados da sua pesquisa mostra que na visão dos 
homens executivos as mulheres são muito mais esforçadas, detalhistas, comprometidas e 
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obstinadas em relação ao homem, pois precisam provar sua competência constantemente para 
não ficar para trás. Inclusive, uma das percepções de um entrevistado é  de que a mulher 
nunca deve falhar e deve dar satisfações de suas ações além do que é esperado para o homem 
executivo. Isso corrobora com  Betiol e Tonelli (1991), que propõe que a mulher deve se 
esforçar mais em relação ao homem, dentro de uma organização, para chegar em resultados 
desejados. 

A segregação vertical da mulher também ocorre em profissões como a contabilidade 
que foi tradicionalmente caracterizada pela predominância masculina, e combinava 
preconceitos e estereótipos para impedir que as mulheres, exceto as mais capazes e 
determinadas, ingressasem na profissão (Roberts; Coutts, 1992; Johari; Hamid; Arshad, 
2024). Para Roberts e Coutts (1992) os mecanismos de de exclusão que afetam as mulheres 
são mais complexos do que os que afetam os homens, uma vez que eles se baseiam não 
apenas em habilidades, mas também em crenças patriarcais que qualificam o papel da mulher 
como esposa ou mãe, e não como trabalhadora. 

Porém, nas últimas décadas verifica-se um aumento da participação feminina na área 
contábil, impulsionado por mudanças estruturais e culturais na sociedade, “que passou a 
reconhecer não só os direitos das mulheres, mas, também, a sua capacidade intelectual” 
(Lameiras, 2013, p. 4). Outro fator que pode explicar esse aumento é o crescimento 
expressivo do número de mulheres formadas em ciências contábeis, que conforme os dados 
do Painel de Estatísticas do Censo da Educação Superior, disponibilizado pelo INEP (fazer 
referência), constituíram a maioria entre os concluintes do curso de Ciências Contábeis no 
Brasil em 2024, correspondendo a 59,34% do total de graduados do período. Apesar desses 
dados sugerirem um avanço para as profissionais contábeis, elas ainda lidam constantemente 
com preconceitos e dificuldades, que atuam como barreiras em sua progressão de carreira 
(Silva; Gomes, 2021; Souza; Voese; Abbas, 2015).  

O teto de vidro é conceito que surgiu na década de 1980, nos Estados Unidos, e 
explica a existência de barreiras invisíveis, porém resistentes, enfrentadas pelas mulheres em 
sua trajetória de ascensão profissional (Silva; Gonçalves, 2020). Segundo Souza e Vergolino 
(2024) podemos definir o fenômeno do teto de vidro como obstáculos imperceptíveis, porém, 
que exercem influência suficiente para impedir o avanço das mulheres até os cargos dos 
níveis mais altos da hierarquia organizacional, obstáculos esses que permanecem com elas 
desde o momento em que entram nas organizações até quando tentam alcançar posições de 
liderança.  

Esse conceito vem sendo utilizado ao redor do mundo com o intuito de expor a 
vulnerabilidade feminina no âmbito trabalhista (Fernandez, 2019), e retrata obstáculos 
factícios, que muitas vezes são embasados em ações ou preconceitos, que impedem mulheres 
qualificadas de avançarem em suas carreiras (Bernardes; Vergolino, 2024). 

 
2.2 Estudos Anteriores  

Santos e Carneiro (2024) em sua pesquisa, constataram que embora existam 
organizações que instituam programas internos com o intuito de promover a equidade de 
gênero no ambiente de trabalho, o aumento da participação feminina nos cargos de liderança 
ainda ocorre de forma pouco expressiva, quando comparada com a participação masculina.  

Em concordância, o estudo de Gretter, Silva e Silva (2024) que avaliava a 
desigualdade salarial por gênero e raça na região norte do Brasil, observou que a maior parte 
dos profissionais que estavam contratados para cargos de níveis hierárquicos mais baixos, 
como o cargo de auxiliar de contabilidade, eram mulheres, enquanto os cargos de chefia, 
como o cargo de contador, eram dominados principalmente por homens. Isso evidencia que 
existem barreiras que impedem as mulheres de ascenderem em suas carreiras profissionais no 
mesmo nível que os homens.  
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A discriminação de genero, a conciliação dos afazeres domesticos com o trabalho fora 
de casa, a desigualdade salarial, e o machismo corporativo são os principais impedidores do 
avanço das mulheres em suas carreiras. Também são citadas as pressões acerca da capacidade 
de liderança das profissionais, que acabam por ter que assumir posturas tidas como mais  
masculinas para não sofrerem a chamada segregação ocupacional horizontal, na qual mesmo 
ocupando altos cargos, elas são alocadas em funções menos estratégicas. Essas barreiras 
colaboram com a desvalorização da figura feminina no mercado de trabalho e fazem com que 
a mulher seja considerada inferior ou menos capaz que o homem, ocasionando na 
predominância masculina nos cargos de gestão (Barbosa, Oliveira, 2021; Machado, Junior, 
2021; Roque, Bertolin, 2021). 

Complementarmente o estudo de Serrano, Juan e Santaolalla (2022) acrescenta que a 
homossociabilidade é outro obstáculo no crescimento profissional das mulheres, no qual os 
líderes masculinos indicam e favorecem outros homens com os perfis parecidos com o seus 
para os cargos de liderança, o que também contribui para exclusão feminina dos postos de 
maior poder nas organizações. 

O trabalho de Silva e Parreira (2022) constatou que o autoconhecimento, o 
planejamento de desenvolvimento de carreira e a persistência são estratégias que auxiliam as 
profissionais em ambientes dominados por homens. Assim, quando consideramos as 
estratégias adotadas para a quebra do teto de vidro, é possível observar que a maior parte 
delas são individuais, ou seja, são estratégias que dependem principalmente da força de 
vontade, resiliência, inteligência emocional e disciplina das mulheres para ultrapassar as 
barreiras e atingir os seus objetivos pessoais. 

Em contrapartida, a pesquisa de Oliveira, Silva e Barbosa (2021) pontua que o apoio 
de familiares, conhecidos e colegas de trabalho é um fator motivador para mulheres que 
almejam ingressar em cargos de chefia. Além disso, o trabalho de Kaya a Tamer (2024) 
constatou que o avanço das mulheres em suas carreiras também depende do apoio da 
organização e da gestão estratégica das relações no ambiente de trabalho. 

Outra oportunidade para a quebra dos obstáculos do teto de vidro é apresentada na 
pesquisa de Silva et al (2023) que buscava identificar os estereótipos associados à imagem da 
mulher contadora, a qual verificou que as profissionais contábeis são positivamente 
estereotipadas como responsáveis, criativas, organizadas, inteligentes, calmas e proativas. 

Adicionalmente, Oliveira, Silva e Barbosa (2021) concluíram que se faz necessário 
quebrar as barreiras do teto de vidro para que haja a maior participação feminina no topo da 
hierarquia organizacional, dando assim visibilidade e impulso para que outras mulheres 
também alcancem os diversos cargos de alta gestão. 

 
3. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Com o intuito de alcançar o objetivo proposto na presente pesquisa, qual seja, 
compreender a trajetória de mulheres que atuam em cargos de gestão na área contábil, com 
foco nos desafios e oportunidades vivenciadas ao longo de suas carreiras, este estudo é 
classificado como qualitativo, descritivo e bibliográfico. 

Esta pesquisa tem abordagem qualitativa, pois busca compreender as experiências, 
percepções e vivências de mulheres que ocupam cargos de gestão na área contábil. O interesse 
não está em números ou estatísticas, mas em entender como essas mulheres constroem suas 
trajetórias profissionais, quais dificuldades enfrentam e quais oportunidades encontraram ao 
longo do caminho da gerência. Além disso, é descritivo porque procura apresentar e organizar 
as informações sobre as trajetórias das participantes, mostrando características em comum e 
diferenças entre elas (Godoy, 1995).  

A pesquisa bibliográfica consiste no levantamento e análise de produções teóricas já 
publicadas, disponíveis em diferentes meios, como livros, artigos científicos e fontes 
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eletrônicas. Esse tipo de pesquisa é fundamental para a construção de qualquer trabalho 
científico, pois possibilita ao pesquisador conhecer os estudos já realizados sobre o tema 
investigado e situar sua pesquisa no campo do conhecimento (Fonseca, 2002). 

E com o uso dessas metodologias, a pesquisa foi desenvolvida em duas etapas. 
Primeiro, realizou-se uma pesquisa bibliográfica, com leitura de livros, artigos e outros 
trabalhos acadêmicos sobre mulheres no mercado de trabalho, mulheres na gestão e mulheres 
contadoras em cargos de liderança. Essa etapa foi importante para compreender o que já foi 
estudado sobre o tema e para ajudar na elaboração das perguntas das entrevistas. 

Na segunda etapa, foi feita a pesquisa de campo, por meio de entrevistas com sete 
mulheres que atuam em cargos de gestão na área contábil. As participantes foram escolhidas 
de forma intencional, ou seja, considerando que elas atendiam ao perfil necessário para 
contribuir com o objetivo do estudo. As entrevistas seguiram um roteiro semiestruturado, com 
perguntas previamente organizadas, mas permitindo que cada entrevistada falasse livremente 
sobre sua trajetória, desafios, conquistas e percepções sobre o ambiente de trabalho. 

Após a realização das entrevistas, os relatos foram organizados e analisados por meio 
da Análise de Conteúdo, conforme proposta por Bardin (1977). Esse procedimento envolve 
três etapas: a pré-análise, com a organização e leitura inicial do material; a exploração do 
conteúdo, com a codificação e definição das categorias; e o tratamento e interpretação dos 
resultados, relacionando os dados ao referencial teórico. Como destacam Mendes e Miskulin 
(2017), a Análise de Conteúdo constitui-se como metodologia adequada para pesquisas 
qualitativas que trabalham com grande volume de dados descritivos, exigindo organização 
sistemática e rigor nos procedimentos. Assim, os temas recorrentes foram agrupados em 
categorias como desafios enfrentados, oportunidades de crescimento, apoio recebido, 
preconceitos vivenciados e estratégias para alcançar cargos de liderança, permitindo uma 
interpretação fundamentada e articulada à literatura. 

Em relação aos aspectos éticos, foi garantido o sigilo das participantes. Seus nomes 
não foram divulgados, sendo substituídos por codinomes para preservar suas identidades. 
Todas participaram de forma voluntária, cientes do objetivo da pesquisa e da utilização das 
informações apenas para fins acadêmicos. 

 
Tabela 1 
Roteiro da entrevista 

Questão Autor Base 

1. Qual a sua Idade: Elaboração própria 

2. Seu Estado Civil: Elaboração própria 

3. Você possui filhos? Se sim, quantos? Elaboração própria 

3. Qual sua formação? Elaboração própria 

3. Qual o seu cargo atual? Poderia descrever um pouco sobre as principais 
atribuições do cargo? Elaboração própria 

3. Há quantos anos trabalha nesta empresa? 
Zabotti (2017); Cipriano 

(2024) 

4. Poderia descrever um pouco sobre a sua trajetória e motivação para conseguir 
Moura (2022) 
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alcançar o cargo de liderança? 

5. Você teve mentores ou figuras de inspiração que a ajudaram a crescer 
profissionalmente? Roque e Bertolin (2021) 

6. Você encontrou alguma resistência nesse processo? Elaboração própria 

7. Quais oportunidades você considera que foram fundamentais para sua ascensão 
profissional? Elaboração própria 

8. A empresa que você trabalha desenvolve políticas visando estimular a 
diversidade de gênero e equidade entre os sexos, que contribuíram para o seu 
crescimento? 

Zabotti (2017) 

9. Na sua opinião, existem oportunidades igualitárias de ascensão a cargos 
superiores para homens e mulheres? Zabotti (2017) 

10. Em algum momento você sentiu que seu gênero influenciou negativamente suas 
oportunidades de crescimento? 

Elaboração própria 

11. No seu trabalho atual ou nos diferentes empregos que passou, existem ou 
existiram outras líderes mulheres? Moura (2022) 

12. Nas organizações que você trabalha ou já trabalhou existe igualdade salarial 
entre homens e mulheres que exercem cargos iguais ou equivalentes? 

Zabotti (2017); Moura 
(2022) 

13. Em algum momento, você percebeu a necessidade de demonstrar maior esforço 
ou desempenho adicional para ter seu valor profissional reconhecido? Cipriano (2024) 

14. Como você percebe a relação entre estilos de liderança adotados por mulheres 
gestoras e o reconhecimento de sua autoridade no ambiente profissional? Roque e Bertolin (2021) 

15. Como as responsabilidades familiares/pessoais impactam suas decisões de 
carreira? Poderia citar os seus desafios e oportunidades? Elaboração própria 

16. Você acha que os homens na mesma posição que você enfrentam os mesmos 
desafios de conciliação da vida pessoal com a vida profissional? Elaboração própria 

17. Que estratégias pessoais ou profissionais você adotou para superar as barreiras 
presentes em sua trajetória profissional? 

Elaboração própria 

18. Em sua opinião, se estamos no mercado de trabalho, investimos em capacitação 
profissional e temos experiência comprovada, por que a nossa participação nos altos 
cargos ainda é pequena? 

Oliveira (2020) 

19. Há algo que não foi abordado e que você considera importante sobre sua 
trajetória como mulher gestora? Elaboração própria 
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4. ANÁLISE DOS DADOS 
4.1 Desafios e Barreiras 

 Antes da análise, é importante ressaltar que os empecilhos do teto de vidro implicam 
em uma distinção etária, racial ou de gênero, que as mulheres enfrentam ao longo de sua 
trajetória profissional, e que não tem relação com as suas capacidades e habilidades como 
funcionárias (Beltramini; Cepellos e Pereira, 2021). 

A partir da análise pode-se verificar que as respostas contemplaram mais desafios a 
serem superados, do que barreiras, onde destaca-se a persistência do preconceito. No que se 
refere às barreiras que limitam o crescimento profissional das mulheres, as mais recorrentes 
foram a Divisão das tarefas domésticas e a Maternidade, que serão abordados nos tópicos a 
seguir. 

 
4.1.1 A persistência do preconceito  

De acordo com as entrevistas observa-se que a figura masculina tende a ser mais 
valorizada dentro das organizações, o que contribui com a manutenção das desigualdades 
salariais, e para a desvalorização feminina, como mostram os relatos das entrevistadas. 

 
 
 

“Elas podem ter conseguido espaço na liderança, mas não o da valorização, por 
exemplo, no (nome da empresa) eram 70% mulheres, mas elas não ganhavam igual se 
fosse um homem, elas não tinham o mesmo salário”(Entrevistada 1). 
 
“Teve uma empresa, eu não posso falar tipo assim, não vou falar o nome,  mas é uma 
instituição financeira. Ela (uma conhecida) fez concursos e tal e sem querer ela ouviu 
que o diretor lá falou: "Ó, mas tem que ser homem porque mulher contadora é meia 
avoada, e (o cargo) precisa de concentração”(Entrevistada 5). 

 
Durante os relatos a maioria das entrevistadas afirmou já ter se sentido prejudicada em 

situações onde as suas competências técnicas e habilidades profissionais não foram 
consideradas, sendo preteridas por preferências baseadas em preconceitos de gênero. Na 
literatura alguns modelos discutem essa descriminação entre homens e mulheres. Um desses 
modelos trata da diferenciação por preferência, no qual o empregador opta por contratar um 
homem ao invés de uma mulher, mesmo que as suas produtividades sejam as mesmas.  Esse 
modelo aponta que essa discriminaçao motivada por fatores culturais e psicológicos (Becker, 
1957, apud Coelho, 2006). 
 

“[...] Mas quando é homem, e eu vou fazer um atendimento, fazer uma captação de 
cliente, é sempre não, porque eu vejo, você vê assim no olhar que a pessoa não te dá 
credibilidade.  Mas se eu vou com meu esposo, que também é contador,  numa 
reunião de negócios eles dão mais credibilidade porque é um homem que tá falando” 
(Entrevistada 6). 
 
“[...] Eu falei assim, olha eu comecei a faculdade quero ter oportunidade de estar 
crescendo profissionalmente, [...] (eu) tinha formação já de técnica em contabilidade, 
e aí eu entrei para trabalhar na recepção e auxiliar no departamento fiscal. [...] A 
parte do departamento fiscal quase não me passavam serviço, (era) bem pouquinha 
coisa assim, que me passava para fazer, daí eu achei, ah, é porque eu não tenho CRC, 
aí corri atrás, fiz o CRC, mas continuou do mesmo jeito, Aí, ah, é porque eu não tenho 
faculdade, daí foi onde eu iniciei a faculdade para ver se melhorava, [...] e nessa 
mesma época que eu comecei a fazer a faculdade, eu também comecei a fazer cursos, 
na área de fiscal para poder ter um crescimento. [...] Aí a pessoa falou que ia me dar 
a oportunidade e tal, mas fiquei lá três meses do mesmo jeito” (Entrevistada 4). 
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Somado a isso, duas participantes disseram ter sofrido preconceito acerca de sua idade 
e aparência mais jovem. Beltramini, Cepellos e Pereira (2021) explicam que as práticas 
organizacionais tendem a generalizar características com base na idade, e que muitas vezes as 
jovens do sexo feminino precisam mostrar maior capacidade por serem vistas como imaturas 
e inseguras. 

 
Eu já passei discriminação por parecer ser mais nova, das pessoas me descredibilizar 
por achar que eu tipo assim, por exemplo, quando vem um cliente aqui, que faz 
aquela pergunta besta “Ah, mas quem que é o contador responsável?” (Entrevistada 
3). 
 

4.1.2 Divisão do trabalho doméstico e a Maternidade  
A maternidade foi a barreira mais citada, exceto por uma das respondentes, que não 

possui filhos. Os relatos das entrevistas confirmam o que é abordado na pesquisa de Serafim e 
Bendassolli (2006), que destaca que a distribuição de gênero nos cargos da alta hierarquia é 
feita em favor dos homens, principalmente pelo conflito de carreira e maternidade que as 
mulheres enfrentam. 

 
“[...] Às vezes isso atrapalha até a vida profissional da mulher, principalmente se ela 
ainda não teve filho e casou recentemente. As vezes ela não é contratada, porque vem 
um pontinho de interrogação de que ela pode ficar grávida e se ausentar. Aconteceu 
comigo quando meu filho nasceu, eu fui numa entrevista, e ele (entrevistador) 
perguntou quantos anos tinha o meu filho, quando eu falei que ele tinha nove meses o 
cara fez uma cara assim “nossa nove meses” e eu não fui contratada”(Entrevistada 
1). 
 
“É uma pergunta recorrente, hora que vai contratar, você tem filho, com quem que 
fica seus filhos?” (Entrevistada 2). 
 

Outra limitação se dá no fato de que as responsabilidades domésticas são distribuídas 
de forma desigual entre homens e mulheres, pendendo principalmente para as mulheres, o que 
as sobrecarrega e as desfavorece no seu desenvolvimento profissional. 

 
“O homem é mais disponível para tudo, por exemplo, seu marido fica fora, a casa não 
para, o filho, ele quer que a mãe esteja, dificilmente ele faz questão que o pai esteja, 
[...] no dia a dia, na condução da casa, de estudo, de tudo, geralmente a mulher que 
assume, então essa segunda jornada é uma situação que dificulta” (Entrevistada 2). 
 
“O homem, ele se torna nesse momento, não que ele seja, mas é olhado como mais 
responsável. Por quê, um filho fica doente, quem que falta? Normalmente é a mulher, 
então não é o marido, não é o pai, [...], (se) tem o pai e a mãe doente, quem falta é a 
mulher” (Entrevistada 5). 
 

O estudo desenvolvido por Lazer e Rosen (1990, apud Coelho, 2006) enfatiza a 
disparidade entre as contratações de profissionais do gênero masculino e as do gênero 
feminino, afirmando que as mulheres são mais envolvidas em funções que envolvem o 
cuidado da casa e dos filhos, o que faz com que as empresas deem preferência para a 
contratação de homens. 

 
4.2 Oportunidades e Estratégias Para a Quebra Do Teto De Vidro 

Na análise das Oportunidades e Estratégias observou-se a predominância das 
estratégias citadas pelas entrevistadas, sendo elas a conciliação entre vida pessoal e 
profissional e a adaptação a ambientes predominantemente masculinos. Nas oportunidades 
foram apontadas a valorização e investimento nas mulheres por parte das empresas, bem 
como o apoio de outras líderes mulheres, conforme mostram os relatos. 
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4.2.1 A conciliação entre vida profissional e pessoal e a adaptação em ambientes 
predominantemente masculinos 

Como estratégias para a conciliação do trabalho e da casa, as participantes pontuaram 
o apoio dos maridos, familiares e de outras mulheres no cuidado da casa e dos filhos, também 
apontaram o apoio institucional das empresas ao conceder flexibilidade e espaços para as 
mães que não tem com quem deixar seus filhos para irem trabalhar. Esses apoios às ajudam a 
encontrar um equilíbrio entre a vida profissional e a pessoal.  
 

“[...] Olha eu sempre tenho uma rede, assim, pessoas que se eu precisar sair, eu 
tenho condições de pedir para ficar aqui. Para me atender para quebrar um galho, 
fazer de alguma forma e me ajudar enquanto eu tô fora, enquanto eu não posso estar 
em casa. Outras mulheres, no caso. Minha rede de apoio” (Entrevistada 2). 
 

Outra estratégia mencionada foi a adaptação a ambientes predominantemente 
masculinos, a partir da incorporação de características como autoritarismo e competitividade, 
que são esperadas de um líder e consideradas masculinas, para serem aceitas nesse ambiente 
(Roque e Bertolin, 2021). Essa estratégia é consequência de uma estrutura organizacional 
machista, que por vezes apresenta resistência a liderança feminina. 

 
“[...] Ela tem que ter um pulso firme para que as pessoas respeitem ela. [...] Então se 
ela não fizer assim, ela não é valorizada e nem respeitada” (Entrevistada 4). 
 
“[..] Porque nesse escritório que eu trabalhei todos os setores, à frente deles estão 
encarregadas mulheres, todos os setores, mas justamente no fiscal eles viam que tinha 
que ser homem para poder lidar com os empresários. No setor eram 8 pessoas, e eles 
preferiam falar com os homens do que com as meninas. Então, infelizmente os 
empresários que são homens não querem ouvir de mulher, querem ouvir de homem” 
(Entrevistada 6). 
 

4.2.2 A valorização e investimento, e o apoio de outras líderes mulheres 
Como oportunidades foram citadas o investimento de tempo e recursos nas mulheres 

pelos chefes e organizações, o que as mostra o reconhecimento do seu valor profissional. 
Frequentemente os empregadores não estão dispostos a dedicar tempo e dinheiro no 
aperfeiçoamento das mulheres, pois consideram sua força de trabalho instável, pelas suas 
atribuições fora do trabalho (Roberts; Coutts, 1992). 
 

“[...] Investiram em mim, (em) treinamentos, principalmente na (nome da empresa) 
eu tive muita oportunidade de treinamentos de liderança. Eu (também) tive o curso da 
FGV, que foi um curso caro que eles me pagaram. E (teve) também um outro curso 
que eles me pagaram [...] que é bem famoso de liderança. [...] Antes de eu me formar 
em contabilidade, meu ex patrão, [...] que me dava mais autonomia para assumir 
outras responsabilidades, se ofereceu para pagar minha faculdade” (Entrevistada 1). 
 

Por último, foi destacado a importância de ter mulheres em altos cargos para que elas 
possam apoiar outras mulheres a quebrarem as barreiras e discriminações presentes no 
ambiente organizacional. 
 

“[...] Então, eu penso assim que para que a mulher chegue lá em cima, é preciso que 
uma outra já esteja lá, e que ela valorize, porque na realidade é difícil você achar a 
figura masculina que valorize a figura feminina no mercado de trabalho” 
(Entrevistada 4). 

 
5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 
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Esta pesquisa teve como objetivo identificar os desafios e as oportunidades presentes 
nas trajetórias das mulheres que estão em cargos de gestão na contabilidade, à luz da teoria do 
Teto de Vidro. Para isso foram realizadas entrevistas semiestruturadas com 6 gestoras da área 
contábil, a fim de compreender os obstáculos e os fatores facilitadores de suas trajetórias 
profissionais. 

De modo geral, os principais resultados obtidos a partir das entrevistas mencionam 
que as barreiras do Teto de Vidro ainda se fazem presentes na evolução profissional das 
mulheres contadoras. Pode-se verificar que esses entraves vão além de capacitação e do 
desejo de crescer em suas carreiras, eles envolvem ainda a persistência de uma estrutura 
organizacional marcada por preconceitos e discriminações de gênero e idade, além das 
disparidades e sobrecargas que às gestoras que optam por se casar e terem filhos enfrentam ao 
terem que conciliar as responsabilidades do trabalho com as de casa. 

No âmbito das oportunidades observou-se que a divisão das tarefas domésticas, e o 
apoio de familiares, das instituições e de outras mulheres atuam como facilitadores da 
ascensão feminina aos altos níveis. Constatou-se também que ainda são poucas as 
oportunidades de crescimento profissional que estão ao alcance das contadoras, quando 
comparadas com os desafios evidenciados. 

Portanto conclui-se que apesar das transformações nas estruturas familiares, culturais e 
sociais, além das estratégias tomadas pelas profissionais, e das garantias de igualdades 
formais já conquistadas, ainda existe um longo percurso a ser traçado pelas mulheres para que 
enfim elas consigam quebrar os paradigmas presentes em suas trajetórias de ascensão até os 
cargos de gestão. 

Essa pesquisa apresenta limitações ao considerar somente o fator gênero para a 
análise, e pelo pequeno tamanho da amostra, desta forma não pode haver generalizações. Para 
estudos futuros recomenda-se a inclusão do fator raça na análise da trajetória das gestoras 
contábeis da região Centro-Oeste. 
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