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RESUMO

Sao inegaveis as conquistas resultantes da luta das mulheres por direitos
iguais nas Ultimas décadas, no entanto, ainda existem uma série de barreiras
discriminatorias, especialmente no mercado de trabalho, que limitam a realizacéo
dos objetivos da mulher contemporanea ocidental, enquanto trabalhadora e
geradora de renda. Esta dissertacdo descreve 0s entraves mais comuns, como eles
surgem e se é possivel supera-los. A maternidade aparece nesse estudo como um
obstaculo dubio e complexo porque para algumas mulheres ao mesmo tempo em
gue ela é uma realizacdo pessoal também é uma cobranca pessoal que ressoa em
seu desenvolvimento e a faz ter que optar entre uma carreira bem-sucedida (de
acordo com a visdo do que € ter sucesso na segunda década do século XXI) e ser
uma boa mée (segundo conceitos fundamentados e disseminados no século

passado).

Para esta andlise foi utilizado o conceito Labirinto de Cristal, desenvolvido
pelas pesquisadoras Alice Eagly & Linda Carli (2007). Uma vez que este amplia a
ideia de Teto de Vidro, conceito criado na década de 1970 para descrever a barreira
invisivel que impedia o crescimento das carreiras femininas. O Labirinto de Cristal
entende que desenvolver uma carreira bem-sucedida sendo mulher € possivel, mas
o caminho é lento, tortuoso e complexo devido as inumeras barreiras
discriminatérias com as quais as mulheres tém que lidar em todas as etapas do
desenvolvimento de sua vida no trabalho e ndo apenas no que se refere as

promocdes de cargo no ambiente laboral.

Palavras-chaves: Desafios de carreira, Género, Barreiras Discriminatérias, Carreira

feminina, Reconhecimento, Psicologia Social.
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ABSTRACT

The achievements of women's struggle for equal rights in the last decades are
undeniable, however, there are still a number of discriminatory barriers, mainlly in the
workplace that limit the achievement of the goals of contemporary western women as
a worker and income-earner. This dissertation describes the most common
obstacles, how they arise and if it is possible to overcome them. Motherhood appears
in this study as a dubious and complex obstacle because for some women at the
same time as it is a personal fulfillment it is also a personal collection that resonates
in its development and makes it have to choose between a successful career
(according to her point of view of what success is in the second decade of the 21st
century) and being a good mother (according to concepts founded and disseminated

in the last century).

For this analysis | was used the concept Crystal Labyrinth, developed by the
researchers Alice Eagly & Linda Carli (2007). Since this enlarges the idea of Glass
Ceiling, concept created in the 1970s to describe the invisible barrier that prevented
the growth of women's careers. The Crystal Labyrinth understands that developing a
successful career as a woman is possible, but the path is slow, tortuous, and
complex because of the numerous discriminatory barriers women have to deal with
at every stage of the development of their work life And not just with regard to job

promotions in the workplace.

Keywords: Career Challenges, Gender, Discriminatory Barriers, Female
Career, Recognition, Social Psychology.
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INTRODUCAO

Esta pesquisa’ buscou estudar as barreiras discriminatérias que a mulher
ocidental contemporanea enfrenta para construir e manter uma carreira no mercado

de trabalho, como as supera - se possivel -, e como séo reconhecidas por isso.

O objetivo foi reunir evidéncias e compreender como as mulheres
ocidentais contemporaneas lidam, enfrentam e superam o0s obstaculos que
encontram em sua trajetéria de carreira, administrando tanto suas demandas
particulares, como as do mundo do trabalho. Esse estudo procurou verificar
especificamente se a maternidade €, de fato, um dos principais entraves para o
desenvolvimento da carreira da mulher ocidental contemporanea ou se existem
outros impedimentos tdo importantes quanto este, segundo a visdo das mulheres
entrevistadas; compreender como e quando se sentem reconhecidas e compreender
se, sob o ponto de vista dessas mulheres, é possivel ter uma carreira bem-sucedida
- de acordo com as suas percepcfes do que € sucesso — e ser made ao mesmo

tempo.

Trata-se de uma discussao reincidente carreira versos maternidade, como
conciliar e equilibrar duas situacfes tdo importantes para as mulheres em uma
sociedade capitalista e misdgina. Entendo que ainda ha espaco para esse tipo de
pesquisa porque atualmente mulheres continuam a receber salarios menores do que

os colegas homens e sofrem discriminag&o por género.

Segundo Matos & Borelli (2013), ao realizar uma analise sdcio- historica
do trabalho feminino, desde o inicio do século XX até os dias atuais, percebe-se que
h& um contraponto entre o estimulo e o desestimulo para a insercdo da mulher no
mercado de trabalho. Assim como também ha contradicdo entre a persuaséo e a
dissuasao do papel materno, mais especificamente quando é reforcado que o
cuidado com os filhos é responsabilidade exclusiva da mulher. Badinter (1980)
destaca que até o século XIX o cuidado com as criancgas era realizado por terceiras -

amas de leite, orientadores, dentre outros, ao invés de ser feito pelas maes.

! Esta dissertacdo esta inserida dentro do campo da Psicologia Social e do Nicleo INANNA de
Investigaces de Sexualidades, Géneros e Diferencas.



Vale ressaltar que neste trabalho utiliza-se a nocé&o de carreira e nao de
profisséo, pois a énfase estard sobre as diversas experiéncias de trabalho ou
empregos que a mulher ocidental vivencia ao longo de sua vida que nao esta restrita
a sua formacdo académica. O conceito de carreira sugere que a atividade de
trabalho remunerada € mais ampla e abarca todas as experiéncias do mundo laboral

vivenciadas por uma pessoa.

Dentro da perspectiva deste estudo, considera-se que a mulher ocidental
pode ter uma ou mais formacdes em uma determinada area e atuar nela, assim
como também pode trabalhar em uma éarea diferente de sua formag&o, ou mesmo se

dedicar a uma area que néo exija uma formacéao prévia.

Utilizei minha experiéncia de trabalhadora da area de Recursos Humanos,
0 que me ajudou a subsidiar essa ideia sobre carreira, também fiz uso das
definicbes apresentadas por Ribeiro (2011) para gquem nao existe uma unica
definicdo para ela e sim diferentes significados. Em suma, carreira é reconhecida
como uma trilha que a pessoa segue ao longo de sua vida, aonde vai adquirindo,
conectando, alterando e melhorando as experiéncias de trabalho vivenciadas até

aguele momento.

Os termos maternagem e maternidade foram adotados neste trabalho
para falar sobre o papel que a mulher ocidental exerce socialmente de cuidar de seu
(s) filho (s), independentemente de té-los gerado ou adotado. Com base nessa
percepcao, levanto as seguintes reflexdes: para a mulher ocidental contemporanea
parece existir apenas dois papéis - 0s quais ela pode ocupar e ser reconhecida-
sendo um no mundo do trabalho e outro materno. E se essa constatacdo é uma
verdade, a maternidade necessariamente a exclui do mundo do trabalho e a impede

de ter uma carreira e vice e versa?

Segundo Ana Silvia Scott (2013) a insercdo da mulher ocidental no
mercado trabalho, em posi¢cdes de destaque, deu-se com mais intensidade apods as
décadas de 1960/1970. A luta das mulheres ocidentais por reconhecimento como
trabalhadoras qualificadas, maior acesso a escolarizacdo em nivel médio e superior
e a possibilidade de decidir sobre a questdo da maternidade - quando e se quer ser
mae, sob a luz de uma barreira biolégica controlada por si prépria com a

disponibilizagéo da pilula anticoncepcional - fizeram com que a mulher reinventasse
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0 seu papel na familia, na construcao de sua carreira e na sociedade.

Silvia Arend (2013) afirma que a possibilidade de uma carreira no mundo
do trabalho proporcionaria as mulheres, principalmente depois da década de 1970,
autonomia financeira em relagéo ao pai ou ao conjuge e ter uma crianga nessa fase

da vida poderia ser um obstaculo para o seu desenvolvimento como trabalhadora.

Por outro lado, quando as mulheres optam ou precisam se dedicar aos
cuidados exclusivos de uma crianca, pode-se ter a impressdo de que houve um

retrocesso em muitas conquistas de géneros alcangcadas nas ultimas décadas.

Sobra para a mulher ocidental contemporanea o dilema: como lidar e
ultrapassar esses obstaculos na construcdo de sua carreira, exercendo o papel
materno da melhor forma possivel e ser reconhecida sem ficar aprisionada em seu

labirinto?

Para apoiar esta pesquisa, basear-me-ei nas ideias de paridade e
reconhecimento de Nancy Fraser (2003). Ela fornece elementos para a reflexdo da
sociedade atual, pois, em sua visdo, a questdo do reconhecimento (ou da falta dele)
esta diretamente relacionada com a forma que os padrdes culturais estao arraigados
na sociedade e provocam tanto um problema cultural (ligado a padrbes de
representacao, interpretacdo e comunicagcao presentes na sociedade) quanto a ma
distribuicdo de renda (socioecondmica). Ou seja, a prépria cultura contém e mantém

os elementos de estigmatizacdo da mulher ocidental. Ela argumenta que:

Somente uma estrutura que integra as duas perspectivas analiticamente
distintas de distribuicio e reconhecimento podem compreender a
imbricacdo da desigualdade de classe e da hierarquia estado na sociedade
atual. O resultado é uma conta em que a ma distribuicdo esta entrelacada
com o falso reconhecimento, mas ndo pode ser reduzida a esta Ultima.
(FRASER, 2003: 3).

A separacéo entre elas ndo é possivel na visdo de Nancy Fraser, pois a
reducéo (ou a melhora) de uma dimensao, néo trar4 automaticamente a melhora da
outra. As injusticas sociais sdo multiplas e interligadas: elas trespassam aspectos

como géneros, raga, etnia, origem, orientacdo sexual, etc.

7

Outro conceito utilizado neste trabalho é o do Labirinto de Cristal.
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Elaborado pelas autoras Alice Eagly & Linda Carli (2007), que atualizaram o conceito
do Teto de Vidro, descrito na década de 70 e que seré abordado detalhadamento no

capitulo 1.

Para as autoras a metafora de um labirinto, com paredes rigidas e
diversos caminhos que podem ser seguidos, descreve com mais fidedignidade os
diversos obstaculos que as mulheres enfrentam na atualidade, tanto em sua vida
como trabalhadoras como na vida pessoal, e que por mais que alcancem posicoes
de destaque em suas carreiras, é dificil definir e dimensionar todos os entraves que

tiveram que superar para conquistar sua posi¢cao.

Ana Silvia Scott (2013) afirma que embora as mulheres ocidentais tenham
conquistado mais espaco e progredido no campo do mundo do trabalho nas ultimas
décadas, a desigualdade é evidente, em especial em alguns quesitos, como, por
exemplo, na comparacédo de rendimentos médios entre homens e mulheres (SCOTT,
2013, p.25).

Segundo a pesquisa do IBGE (2010), o rendimento de trabalho das
mulheres continua sendo inferior ao dos homens. De acordo com esse estudo elas
ganham cerca de 28% a menos do que os eles, embora em todos 0s setores
produtivos pesquisados, as mulheres inseridas no mercado de trabalho possuem 11

anos ou mais de formagédo em comparagdo com os homens.

Uma das hipoteses para tal é que o trabalho feminino ainda € visto como
uma atividade transitoria porque se acredita que ele sera ou podera ser interrompido
pelo casamento e/ou pelo nascimento de um filho. Segundo Matos & Borelli (2013)
esta percepcao - iniciada no comec¢o do século XX, - persiste até os dias atuais. As
autoras mencionam que com o desenvolvimento do mercado de trabalho, as
empresas passaram a priorizar a contratacdo de mulheres solteiras e sem filhos,
desconsiderando as mulheres-méaes. A ideia é que a contratada se dedique
integralmente a empresa, sem gque aspectos pessoais (leia- se - “filhos”) atrapalhe a

rotina.
Desse modo, essa pesquisa esta dividida em quatro capitulos:

No Capitulo Um serdo analisadas as condi¢cdes de desenvolvimento de

carreiras para a mulher ocidental contemporanea nos séculos XX e XXI e quais sao
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as barreiras discriminatérias que ela enfrenta para que possa se desenvolver como

trabalhadora na atualidade.

No Capitulo Dois apresenta-se 0 conceito de maternidade, como as
teorias psicanaliticas contribuiram para a fixacdo da representacdo de que a mae
precisa ser suficientemente boa para garantir a saude mental de seus filhos e como
isso ainda impacta a vida mulher ocidental e sua carreira. Ainda que esta
dissertacdo ndo tenha o enfoque psicanalitico, considerou-se importante aborda-lo
porque a disseminacdo dessas teorias ao longo do século XX foram determinantes
para que a mulher fosse alocada no papel de boa mée e para que fosse
extremamente dificil abandona-lo a ponto de elas serem condenadas socialmente

por deixarem seus filhos em casa e irem trabalhar.

No capitulo Trés descreve-se os métodos e procedimentos aplicados
tanto para a pesquisa quanto para as coletas de dados - entrevistas que foram
realizadas, bem como apresenta-se as mulheres, que contribuiram com este
trabalho compartilhando suas histérias sobre carreira e maternidade. Vale ressaltar
que a apresentacdo das histérias das mulheres ndo estara restrita a este capitulo.
Ao longo de todo o trabalho procura-se fazer a conexdo entre as teorias

apresentadas e trechos das histérias de Mila, Mariana e Leticia — as entrevistadas.

Leticia ainda ndo possui filhos, mas deseja té-los em breve, por isso foi
incluida neste trabalho. Mariana e Mila possuem filhos e nos contam como é

conciliar as demandas do mundo do trabalho com as demandas da maternidade.

Neste capitulo também se apresenta a teoria do reconhecimento proposta

por Nancy Fraser que € a referéncia tedrica deste trabalho, principalmente o

conceito de paridade.

No capitulo quatro serd apresentada a conclusdo de todo o material

exposto ao longo de todos os capitulos.
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1 - O Labirinto da Carreira

Neste primeiro capitulo discute-se a nocao de carreira e as barreiras
discriminatdrias atuais que nao impedem, mas dificultam o desenvolvimento e a
evolucdo das mulheres em suas carreiras fazendo com que elas enfrentem multiplos

desafios na construcdo da mesma.

Esta multiplicidade se da tendo em vista as diferentes possibilidades de
carreira que existem no mundo do trabalho, além das escolhas pessoais, a cultura, a

etnia, a classe social e etc.

Atualmente, a definicdo de carreira mais comumente utilizada é aquela
que trata do “percurso construido ao longo da vida pelo vinculo a uma série de
experiéncias de trabalho, que constituem o histérico da vida no mundo do trabalho”.
(RIBEIRO, 2011, p.34).

Para este autor a carreira também apresenta um segundo significado de
cunho psicoldgico: “sequéncia evolutiva das experiéncias de trabalho de uma
pessoa em um dado contexto ao longo do tempo, que se constitui em um veiculo de

auto realizacéo psicologica. ” (RIBEIRO, 2011, p.34).

Em ambas as defini¢cdes, a carreira é reconhecida como uma trilha que a
pessoa segue ao longo de sua vida, aonde vai adquirindo, conectando, alterando e

melhorando as experiéncias de trabalho vivenciadas até aguele momento de vida.

Pode-se dizer que fatores como a globalizacéo, a internacionalizacdo das
empresas, dos mercados, a competicdo global, flexibilizacdo das relacdes de
trabalho e os avangos tecnoldgicos fazem com que o trabalho seja “instavel e
bastante imprevisivel” (MAGALHAES, 2011, p.195). Esses sdo elementos adicionais
que impactam em como a trilha de experiéncias no mundo do trabalho é construida

e percorrida, promovendo mudancgas significativas nela e deixando-a mais complexa.

N&o basta somente o individuo definir uma carreira no comec¢o da sua
vida adulta e exercé-la até o momento de se aposentar é necessario se atualizar
constantemente, investindo em novas aprendizagens e aquisicdo de novos
conhecimentos, lidar com a competitividade, novos métodos de trabalho e absorver

e se adaptar as mudancas que acontecem rapidamente tanto dentro das empresas
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guantos nos ambientes em que elas atuam.

Entretanto, nem sempre o mundo do trabalho foi instavel e complexo
como no século XXI. Até o inicio do século passado, ndo se utilizava o termo
carreira para referir se as experiéncias de trabalho de uma pessoa. (Mendes, 2016,
p.140).

Os individuos ndo tinham diversas possibilidades de trabalho e nem
trocavam de atividade constantemente. Normalmente os membros da familia
assumiam os negdécios familiares e a rotina e técnicas de trabalho eram ensinadas
de pai para filho, quando falamos de atividades comerciais e trabalhos técnicos e

artesanais.

Para os que nao seguiam as ocupacles familiares tradicionais, as
carreiras de meédico, advogado, integrante das forcas armadas, clérigo eram

algumas das opcdes mais almejadas, principalmente entre os homens da familia.

A divisdo do trabalho era bem demarcada e o espa¢co que cada género
ocupava também. Basicamente os homens ocupavam o0 espaco publico com as
atividades remuneradas e as mulheres ocupavam o privado com as tarefas

domeésticas.

Isso ndo significa que as mulheres ndo trabalhavam. Principalmente as
que pertenciam as classes menos abastadas, elas trabalhavam como domésticas,
babas, amas de leite, - atividade que perdurou até a década de 20 - do século XX,
segundo Rachel Soibet (2013). Essas ocupacdes, mesmo que remuneradas, néo
eram e até hoje ndo sdo reconhecidas, e justamente por isso possuem baixas
remuneracoes. Por outro lado, permitia a flexibilidade e a possibilidade de conciliar o
trabalho com as demandas pessoais, tais como cuidar dos seus filhos, da familia,

dentre outras.

Com o desenvolvimento industrial e tecnolégico houve um incremento na
mao de obra fabril/industrial, particularmente, feminina que migrava do trabalho

doméstico.

Quando as mulheres comegaram a compor o contingente das fabricas, as
posicbes destinadas a elas eram as de menor prestigio e reconhecimento,

relacionadas com as atividades consideradas como naturais para as mulheres como:
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costurar, bordar, fiar, tecer, cuidar, servir em que aplicavam os conhecimentos que

possuiam.

Embora parecesse uma oportunidade de emancipacdo e de conquista
feminina, segundo Matos & Boreli (2013), a remuneracéo recebida pela mulher era

65% menor que a dos profissionais homens.

Outro aspecto atribuido ao trabalho das mulheres é que ele € uma
atividade transitoria porque se supde que uma vez que a mulher tiver filhos ou se
casar, ela o deixara para se dedicar a familia. E os argumentos usados no sentido
de reforcar este abandono eram de cunho "religiosos, juridicos e higienistas”
(MATOS & BORELI, 2013, p.133).

Durante as duas Grandes Guerras houve um incentivo a utilizacdo da
mao de obra das mulheres, visto que os homens estavam fora e a producdo das
fabricas - inclusive na &rea bélica - deveria ser mantida. Com o término das Guerras
e 0 regresso dos homens para casa, houveram diversas a¢fes (politicas publicas,
movimento higienista, teorias do desenvolvimento humano, psicanalise e
movimentos operarios, citando apenas alguns) que, por meio da producdo de um
discurso principalmente higienista, promoviam a ideia de que as mulheres deveriam
se dedicar novamente aos cuidados dos filhos e da familia e retornando as

atividades exclusivamente domésticas.

Mas ndo foi exatamente o que aconteceu. As mulheres haviam
vivenciado, com limitacdes, a experiéncia de atuar em um mercado de trabalho mais
amplo e qualificado e se recusaram a voltar a se dedicar exclusivamente as
atividades domésticas. O trabalho e a remuneracdo possibilitaram as mulheres a

busca por mais autonomia.

De acordo com Matos & Boreli (2013) os mercados de varejo, servicos e
bancario se desenvolveram no cenario pds-guerra e absorveram esse contingente
de mulheres disponiveis. O numero de trabalhadoras que foram empregadas nesses
setores, principalmente no bancario, foi um muito grande. No entanto, como
aconteceu anteriormente, as ocupagfes destinadas as mulheres eram aquelas com
menor visibilidade e com baixa remuneragdo. Houve a expansao de atividades
como: balconistas, telefonista, escrituraria, secretarias, entre outras, cargos

burocraticos e de menor status, uma vez que cargos lideranga e geréncia
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continuavam pertencendo aos homens. As autoras mencionam que esses
segmentos procuravam por mulheres - preferencialmente - solteiras (consideradas
mais disponiveis para o mercado de trabalho), ageis, submissas e doceis e

novamente sugeriam que a mulher deveria usa a sua habilidade vocacional: cuidar.

Ampliam-se 0os mercados e os setores de atuagdo, mas a divisdo por
género permaneceu inalterada: as atividades do mercado de trabalho continuaram a
ser “destinadas” para os homens, historicamente reconhecidos tanto socialmente
quanto em relacdo a remuneragao, enquanto as atividades domésticas ou de cuidado
com o outro (como secretérias que auxiliam seus chefes em rotinas pessoais e de

trabalho) eram destinadas as mulheres.

Essa divisdo sexual do trabalho reflete o fato que a maioria dos homens
exerce suas atividades no mercado de trabalho capitalista (0 chamado
"trabalho produtivo") e as mulheres dividem seu tempo "naturalmente” entre
a produgdo de mercadorias fora de casa e a realizacdo das tarefas
domésticas relativas aos cuidados da familia - o dito "trabalho reprodutivo”.
(MELO & CASTILHO, 2009, p.139).

Nos anos 1970, com o fim da crise do petréleo e a ampliacdo dos
mercados internacionais, o foco passa a ser a otimizacdo de recursos e
maximizacdo de lucros: a busca por mao de obra mais barata que garantissem a

competicéo global.

Fez-se necesséria a capacitacdo da méao de obra, tanto operacional

guanto da especializada, para atender a nova demanda. Esses fatores também

impulsionaram o incremento da mao de obra feminina nesse mercado.

O aumento da escolarizagao feminina potencializou 0 acesso a empregos
qualificados, entretanto, é preciso ressaltar que durante décadas haviam diferencas

importantes nos curriculos escolares de homens e mulheres.

Aquelas que queriam seguir em frente com a formagao superior, mesmo
sendo fortemente desencorajadas por suas familias, formavam-se em carreiras
consideradas femininas, segundo Silvia Arend (2013), tais como: Magistério,

Enfermagem ou Assisténcia Social, uma vez que com essas carreiras as mulheres
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n2

poderiam conciliar suas habilidades "naturais" com o interesse em se desenvolver

no mundo do trabalho.

O Magistério, por exemplo, foi uma das carreiras em que a mulher
conseguiu ganhar algum valor social, na visdo de Matos & Boreli (2013). Mas a real
expectativa sobre essas mulheres é que elas se tornassem melhores méaes porque
se acreditava que como haviam sido treinadas para educar e promover o
conhecimento poderiam ensinar com mais destreza os seus proprios filhos. Outra
vantagem € que elas também poderiam trabalhar meio periodo, assim teriam
condicGes e tempo livre para se dedicarem as suas familias. Apesar da aparente
valorizacdo da mulher, como trabalhadora, ndo havia valorizacgdo e nem
reconhecimento por essa conquista, mas sim uma adaptacdo aos novos tempos e

as demandas, de modo que todos supostamente se sentissem realizados.

“‘As mulheres ndo poderdo se emancipar enquanto essa estrutura
permanecer intacta”. (FRASER, 2015, p. 1). Pode-se acrescentar que mesmo
guando remuneradas, as mulheres ocupam posi¢cées de menor jornada - logo com

salario menor - ou posi¢cdes de menor prestigio.

Nancy Fraser (2003) afirma que enquanto nao houver uma transformagéao
cultural na sociedade, na qual a mulher tenha a condicdo de parceira integral na
interacdo social, ndo se pode falar em avancos no reconhecimento. Quando algum
ator social é visto como inferior, destituido de valor e subordinado é excluido da
interacdo social - fala-se de diferenciagdo e nao reconhecimento ou falso

reconhecimento.

Quanto a essa esfera, Lewin (1943, p.53 e 54) ja afirmava que as
mudancas culturais sdo complexas porque estdo arraigadas nas caracteristicas mais
profundas do grupo social. Essas mudancas requerem transformacfes drasticas no
padrdo cultural dos grandes grupos através dos processos de comunicagao
(verbalizagbes, comportamento tendo um efeito menor se for feita de forma

individual ou com pequenos grupos).

Alice Eagly & Linda Carli (2007) falam que para se ter a equidade de

> Como ja mencionado anteriormente: servir e cuidar do outro e ser paciente.
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género no ambiente de trabalho € necessario que haja uma forte mudanca em

quatro niveis, sendo um deles a esfera cultural.®

Para se entender uma das formas de reconhecimento, valorizacdo e
paridade dos atores sociais € através de sua atuacao nas instituicbes sociais, como

por exemplo, as empresas e como esses individuos desenvolvem sua carreira.

hY

Segundo Duarte & autores (2009) atualmente, a carreira pertence a
pessoa e ndo mais a organizacao. Até a metade do século XX, acreditava-se que a
empresa era responsavel por promover treinamentos e cursos de capacitacdo para
que os trabalhadores exercessem suas atividades de forma plena. Com a
aceleracdo do crescimento global e da competicdo entre as empresas, estas
deixaram de se responsabilizar pela capacitacdo de seus funcionarios, focando-se
apenas em expandir seus negdcios. Hoje em dia, os trabalhadores sédo estimulados
a buscarem mais especializacdo por si proprios, a fim de terem melhores
oportunidades em suas carreiras. Melhor qualificacdo, em tese, gerara melhores
salarios. A ideia subjacente € a de que qualquer pessoa que se dedique e invista em

sua carreira conseguira alcancar o crescimento no mundo do trabalho.

A partir da ideia de que cada pessoa € responsavel pelo desenvolvimento
da sua propria carreira, sugere-se que possa adquirir conhecimentos novos e

desenvolver uma nova carreira.

Super e Knasel (1981, apud MAGALHAES, 2011, p.195), propuseram o
termo adaptabilidade de carreira, que significa a "prontiddo do individuo para lidar
com as mudancas no trabalho e em suas condicdes". Esse conceito traz a ideia de
gue a pessoa adulta pode tomar iniumeras decisbes sobre a sua carreira, tanto
voluntarias (quando decide fazer um curso de capacitacdo para mudar de area)
quanto involuntarias (quando a empresa desliga um funcionério e ele ndo consegue

se recolocar na sua area de trabalho e decide mudar de carreira).

Existem alguns pontos importantes a serem destacados: espera-se que
os trabalhadores — independentemente do género - se atualizem frequentemente,
sejam flexiveis e que criem suas proprias possibilidades de desenvolvimento e
crescimento (DUARTE & AUTORES, 2009, p. 393). Isso requer tempo disponivel

® As autoras mencionam gue 0s outros niveis que precisam ter uma transformacao significativa para
gue se atinja a equidade de género sdo: as organizacdes, a familia e a transformacéo individual.
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para frequentar cursos e/ou acessar plataformas de ensino a distancia e dinheiro
para custear estes estudos. No caso das mulheres ocidentais, além de terem essa
demanda de crescimento na carreira, elas continuam sendo responsaveis por cuidar

da casa, dos filhos e da familia.

Aliar carreira e demandas pessoais tem sido um dos grandes desafios da
mulher ocidental contemporanea ao longo do século XX e permanece sendo no
século XXI. Os desafios ndo se restringem somente em conseguir um emprego e
manter-se empregavel. Mas também se dedicar aos cursos fora do horario de
trabalho, a propria atividade de trabalho, e ao mesmo tempo dedicar-se aos cuidados

com os filhos.

Além disso, a divisdo por género no trabalho ainda ndo foi superada,
embora o discurso corporativo seja de igualdade e inclusdo, ainda ha a
predominéncia masculina nos cargos de grande destaque nas empresas, bem como
a desigualdade salarial entre homens e mulheres que exercem a mesma funcao. De
acordo com Forum Econdémico Mundial somente em 2095 haverda a completa

equidade entre homens e mulheres no ambiente corporativo.*

Os ambientes corporativos sdo profundamente sexuados: linguajar para
homens e para mulheres. Ja ouvimos diversas vezes alguém falar que determinado
local ndo é ambiente para mulheres ou que em uma reunido as mulheres organizam
tudo e os homens a comecam. A diferenca de género se apresenta nos pequenos

detalhes da convivéncia diaria, nas brincadeiras, e assim por diante.

Os diversos obstaculos que podem nao impedir, mas dificultar a carreira
da mulher ocidental contemporanea, podem ser analisados por meio do conceito de

Labirinto de Cristal, como veremos a sequir.

Como ja& mencionado anteriormente, quando houve o incremento da
ocupacao feminina nas empresas e no espaco publico nao se falava em obstaculos a

serem superados, mas Sim se questionava a pouca ou quase insignificante

* A consultoria global Ernest Young, baseada nesta informacdo do Forum Econ6mico Mundial,
desenvolveu um crondmetro on line, que conta quanto tempo falta para se alcancar a equidade de
género. No momento da consulta, faltavam 170 anos, 3 meses, 1 semana, 1 dia e 13 horas. O
crondmetro esta disponivel no endereco http://www.ey.com/gl/en/issues/business-
environment/women-fast-forward. A consulta foi realizada em 17 de junho 2017.



http://www.ey.com/gl/en/issues/business-environment/women-fast-forward
http://www.ey.com/gl/en/issues/business-environment/women-fast-forward
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representatividade da mulher em posi¢cdes de lideranga nas empresas.

Para tentar entender esse fenbmeno, Morrison et al. (1987 apud Regina
Madalozzo 2010, p.5) desenvolveu o conceito de Teto de Vidro. Ele também foi
descrito em uma publicacéo do jornal americano "The Wall Street Journal”, em 1986,
pelos jornalistas Carol Hymowitz e Timoty Schellhardt, (HARVARD BUSINESS
BRASIL, 2007). Os questionamentos iniciais eram: porque as mulheres nao

ocupavam posicoes de lideranca?

O Teto de Vidro se refere a existéncia de uma barreira discriminatéria que
impede as mulheres ocidentais de crescerem verticalmente nas empresas,
ocasionando uma sub-representacdo nos cargos de lideranca nas companhias. S&ao
barreiras artificiais e invisiveis que aparecem no ambiente corporativo que ndo sao
publicadas ou expressamente declaradas, mas que formam um impedimento para a

progressao da carreira.

Um exemplo € o do discurso corporativo de que as mulheres nédo
possuiam a formacéo académica ou competéncias comportamentais adequadas para
assumir determinados cargos, a falta de experiéncia de trabalho as impediam de
assumir as posi¢cfes disponiveis na empresa. Ndo se trata de um entrave visivel,
embora seja rigido e bem definido, por isso a analogia com o vidro: se pode ver o
outro lado, mas néao se pode transpo-lo.

Nas grandes cidades brasileiras, uma boa parte das mulheres do século
XXI frequentam a escola secundaria, a universidade e cursos de nivel mais elevado,
como pos-graduacdo, mestrado e doutorado. A questdo do conhecimento técnico
acabou sendo minimizada, no entanto, mesmo que possamos encontrar maior
representatividade de mulheres em posicdes de lideranca, normalmente, o
contingente feminino esta concentrado em &reas como Recursos Humanos,

Relac6es Publicas e Juridico, por exemplo.

Para Alice Eagly e Linda Carli (2007) as mulheres conseguiram transpor o
Teto de Vidro, ou seja, avancaram no mercado de trabalho e alcangcaram posicoes de
lideranca nas empresas. Todavia, nao significa que tiveram a mesma oportunidade
ou competiram com o mesmo nivel de obstaculos que os homens para alcancar

cargos mais elevados ou até mesmo para se manter na carreira.
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Um exemplo claro sobre essa questdo é o estudo proposto por Regina
Madalozzo (2010) onde se detectou que empresas cujo conselho administrativo é
formado por homens — 0 que € muito comum nas companhias brasileiras — “diminui
significativamente a chance de as mulheres serem escolhidas para o cargo de CEO.
” (MADALOZZO, 2010, p.5)

De acordo com a Teoria de Dinamica de Grupos existem alguns padrdes
grupais que sao estabelecidos e partilhados através de atitudes e normas dos
membros de grupo, que muitas vezes ndo sdo declaradas verbalmente, mas séo
percebidas e reproduzidas por seus integrantes. Regina Madalozzo (2010) menciona
em seu estudo que o grupo administrativo prefere manter os padrées e normas da
mesma forma, sendo dificil que um membro diferente do padrdo do grupo venha a

participar dele e mude o status quo.

Desta maneira 0s grupos mantém a coesdo e unidade reproduzindo as
normas, sem questiona-las ou revisa-las. A coeséo, segundo a Teoria de Grupos, € a
aderéncia que um individuo tem ao seu grupo, sendo fiel aos seus objetivos,
garantindo desta forma a unidade das acdes. Um pais, uma empresa ou uma familia
atendem a esses requisitos, mas a cultura sexista, na qual os homens sé&o

privilegiados em detrimento das mulheres, também tém essa estrutura como base.

Diante deste quadro muitas mulheres abandonam seus empregos nas
empresas e buscam alternativas para conseguir trabalhar e desenvolver uma
carreira, sem precisar constantemente entrar em embates ou superarem dificuldades

para crescer.

De acordo com a pesquisa da Thomson Reuters Foundation de 2015,
realizada em diversos paises, dentre eles o Brasil, as principais barreiras que as
mulheres precisam enfrentar sdo: balancear trabalho e vida pessoal, diferencas

salariais, assedio, oportunidades de carreira e conciliar carreira com a maternidade.

Por exemplo: quando a mulher tem filhos e eles ficam doentes: qual dos
pais se ausenta do trabalho para leva-los ao médico e realizar os cuidados
necessarios? Quando a criangca se machuca na escola, qual dos pais recebe o

primeiro contato para busca-la? Qual dos pais assume a licenca temporaria para
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cuidar dos filhos durante um periodo de doenca? Os bilhetes das escolas sao
direcionados para qual dos pais? Na grande maioria dos casos, a resposta é: para a

mae (a mulher).

Por outro lado, quando os homens assumem essa demanda de cuidar de
um filho doente, muitas vezes, sdo penalizados pelas empresas ou gestores por se
ausentam para esse fim. As companhias alegam que cuidar do filho doente é
trabalho de mulher e que a esposa ou mée da crianca deveria ser a responsavel pelo

cuidado.

Ja a mulher sem filhos enfrenta outros tipos de barreiras: tem-se a
constante suspeita de que em breve ela tera filhos, principalmente se casou

recentemente, ou se é casada e tem a idade entre 30 a 40 anos de idade.

A crenca geral, que esta presente em muitas empresas, é a de
que toda mulher quer ser mée. Entdo, logo apds o casamento ou quando estiver
envelhecendo, ir4 engravidar e tera filhos. Mesmo que a mulher declare - e esse seja
realmente o seu desejo — que nao tera filhos, essa possibilidade ndo é considerada
como verdadeira. Vale ressaltar que poucas mulheres que desejam ser maes irdo
verbalizar isso para suas empresas, com receio de serem discriminadas e perderem
oportunidades de carreira. Esperardo pela gravidez para informar e certamente serao
guestionadas sobre o posicionamento anterior. Mesmo retornando ao trabalho, ainda
havera um periodo em que sua nova condicao estara sob avaliacdo, com o objetivo

de se averiguar se o filho impactard ou ndo no desempenho de seu trabalho.

Em suma, pode-se presumir que a situacdo da mulher frente ao mercado
de trabalho ndo impacta somente a realidade daquelas que estdo galgando uma
posicao de lideranca, mas sim a maioria das mulheres ocidentais porque dificilmente
uma empresa mantera uma funcionaria empregada — independentemente do cargo —
se ela se ausentar com frequéncia para cuidar dos filhos ou se sinalizar que quer se

ausentar para engravidar e consequentemente cuidar da crianga.

A maternidade (ou a possibilidade dela) sempre paira como uma ameaca
sobre a carreira da mulher ocidental. Muitos gestores optam por ndo contratar uma

mulher para n&o terem que lidar com as questdes resultantes da maternidade.

Diante da complexibilidade e dos multiplos desafios que as mulheres
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enfrentam em suas carreiras, as autoras Alice Eagly & Linda Carli (2007) fizeram
uma releitura do conceito Teto de Vidro, desenvolvendo a definigdo de labirinto de

cristal.

Segundo o dicionario eletrénico Michaelis, labirinto é uma:

1. Construcdo ou estrutura com inimeras divisbes e compartimentos e com
uma rede de interligacées extensa e complicada de que se torna dificil,
guase impossivel, encontrar a saida,

2. Coisa complicada, grande embaraco e emaranhado de dificil desenredo.

A partir dessas definicdes, pode-se usar essa analogia para falar da
realidade das mulheres trabalhadoras e as inUmeras barreiras, paredes e caminhos
gue podem ser seguidos até a saida. Dependendo da escolha que se fizer o caminho
pode ser tortuoso, com desafios de diversos graus de dificuldades muitas vezes,
intransponiveis, fazendo com que a mulher tenha que recuar e refazer sua escolha e

seguir por um novo trajeto para que consiga avancatr.

Outro ponto a ser considerado no labirinto € o ritmo no ganho do
crescimento e do reconhecimento. Devido ao fato do labirinto ser tortuoso a

evolucdo se torna morosa e lenta.

O cristal € um material transparente - assim como o vidro do fenémeno do
"teto de vidro" - porém, fino e delicado para passar mais despercebido.
Mesmo assim resistente suficientemente para causar uma barreira assim
como o vidro. O que permite que a mulher continue vendo as op¢des que
podera seguir, mas mesmo assim, ndo consegue prever todos os
obstaculos a serem enfrentados. (LIMA, 2011, p.2)

A analogia do Labirinto de Cristal permite que se vislumbre melhor as
possibilidades e entraves ao desenvolvimento da carreira feminina nas empresas.
Mariana, uma das entrevistadas desta pesquisa, verbaliza a existéncia do Labirinto

de Cristal quando fala de sua carreira:

Entdo chega uma hora que vocé diz: “desidealiza” (sic) um pouco! D& um
retroceder (sic) um pouco e, l4 na frente, vocé pode fazer uma coisa mais
plena sem muito prejuizo agora. N&o adianta eu ficar insistindo que eu vou
ser s6 isso e ndo conseguir fazer uma série de coisas.
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De acordo com Betina Lima (2013, p. 2): "uma das principais dificuldades
dispostas no labirinto é o ndo reconhecimento ou a minimizagdo dos problemas
associados ao género e a ascensao na carreira". Ainda que o crescimento na
carreira seja possivel para as mulheres ocidentais, ele nédo é facil. Segundo Alice
Eagly & Linda Carli (2007, p. 25) apenas 23% das posi¢cdes chefia executiva nos
Estados Unidos s&o ocupadas por mulheres.

Segundo as autoras, atualmente, as empresas acrescentaram outras
formas de discriminagcédo aquelas utilizadas no passado para dificultar ou impedir as
mulheres de seguirem no caminho para os cargos mais elevados nas empresas. A
mulher ainda é vista como uma pessoa paciente, voltada ao cuidado com o outro e
que nao terd condi¢cbes de agir com energia quando necessario, portanto, nao tera

autoridade.

Para Andréa Steil (1997) o conflito entre géneros nas organizacdes €
frequentemente ocultado, aparecendo nas entrelinhas através de brincadeiras e
comportamentos (0 que as pessoas fazem ou falam), nas politicas internas de
valorizacdo de pessoal, nas metaforas empregadas pelos funcionarios para se
relacionarem entre si ou para se referirem aos colegas e em muitas outras situacoes
do dia a dia da empresa. A autora ainda afirma que a “supressao desses conflitos é
facil de negar, dificil de detectar e ainda mais dificil de estudar. ” (STEIL, 1997, p.63).

De acordo com Rita Laura Segato (2003 apud LIMA, 2010, p. 59), esta
visdo esta tdo presente na cultura e acontece de forma tdo automatica que muitas
vezes se quer é percebida, mas € reproduzida pelo préprio alvo do sexismo: as
mulheres. Por muitas vezes, ouve-se dentro das empresas: "mas tinha que ser
mulher para fazer tudo errado" ou "essa mulher deveria pilotar um fogdo ao invés de

uma empresa". Frases ditas por mulheres para outras mulheres.

Na visdo de Betina Lima (2011, p.14), “as armadilhas do labirinto sao
responsaveis tanto pela lentiddo ao alcancar prestigio na carreira pelas cientistas
quanto por resultar na sua desisténcia em relacdo a uma determinada area de
atuacao ou carreira.” Embora a autora referida tenha estudado o labirinto de cristal
na carreira das mulheres cientistas, essa fala pode ser generalizada para outras

areas de atuacao da mulher.

E preciso ressaltar que as barreiras existentes nas empresas ndo se
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referem somente a discriminacéo de género, mas também envolve a dificuldade na
avaliacao de habilidades, escassas oportunidades de mostrar seu real desempenho
em novas atividades e a crenca de que por ser mulher ndo serd bem-sucedida em

um determinado cargo.

Os dirigentes das empresas usam estratégias como se apropriar de ideias
de colegas mulheres ou ndo as deixarem apresentar seus trabalhos e resultados,
garantindo anonimato delas e consequentemente a falta de reconhecimento. Esse
tipo de conduta pode aparecer inclusive em carreiras consideradas como femininas.

Segundo Regina Madalozzo (2010, p.7):

Homens que optaram por profissdes consideradas femininas tém maior
probabilidade de promogdo do que mulheres na mesma profissdo. A
possibilidade de emitir um sinal mais favoravel de permanéncia no emprego
— existindo ou ndo a licenga maternidade — e a maior possibilidade de
experiéncia anterior no cargo ou em empregos prévios aumenta a chance
de promogéo de individuos do sexo masculino, mesmo quando alocados em
empregos pouco apraziveis para o seu género.

Em relacdo a questdo da adaptabilidade de carreira, as mulheres
conseguem (ou precisam) realizar escolhas em suas carreiras para conseguir
conciliar todas as suas demandas pessoais e de trabalhadora. Nos Estados Unidos
25% das vagas de trabalho parcial sdo ocupadas por mulheres. Sobre a questédo de

adaptar a carreira, Mariana fala em sua entrevista:

Eu ndo me sinto mudando. Eu t6 (sic) fazendo uma outra atividade. Mas eu
ndo deixei de ser professora. Eu posso ser! Essa € uma carreira que eu
poOSsSO ser e vou ser para sempre porque eu gosto disso. Nao té (sic)
podendo exercerr agora por uma questdo de circunstancia, porque vocé tem
abrir mdo de uma série de coisas. Porque vocé tem responsabilidades que
VOCé assumiu.

Mila também fala como adaptou sua rotina de trabalho para lidar com a
maternidade:

Mas eu quero ser mde (com énfase). Entdo, hoje eu larguei um pouco a
profissdo, estou) trabalhando muito menos, porque eu quero acordar com
os meus filhos, leva-los e busca-los na escola. E eu quero fazer a licao de
casa com eles, brincar com eles e a profisséo cai de linha total.

A mesma preocupacgdo aparece na fala de Leticia, mesmo ela ainda n&o

sendo mae:
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Eu sempre pensei em ter um negdécio proprio trabalhar por conta. Pensando
ja no futuro, talvez ndo tédo proximo, mas de ter um filho e ter tempo para
ele. De ter um tempo com meu filho, de cuidar, de estar junto e achei que
trabalhando em casa isso poderia ser melhor, né! Mesmo que eu o deixe
um tempo na escola, mas, que ndo fosse em periodo integral. Para que ele
tivesse a mae mais presente. E, entdo, eu comecei a pensar no que eu
poderia fazer implementar esse plano, para que eu trabalhasse em casa.

No Brasil, as carreiras que permitem a atuacdo em tempo parcial
normalmente séo vinculadas a prestacéo de servico autbnomo: dentistas, psicélogas,
nutricionistas, professoras, entre outras em que a mulher atua fora de casa como
trabalhadora, mas né&o significa que ndao atue em casa (como pesquisas, preparacao
de materiais a serem usados no dia a dia de trabalho) e que séo atividade que irdo

concorrer diretamente com o cuidado com os filhos ou familia.

Raramente encontramos empresas que oferecem boas oportunidades de
emprego em tempo parcial. As empresas que oferecem atividades de trabalho por
meio periodo sdo oportunidades com baixa remuneracgdo, status e reconhecimento,

como atendente de telemarketing, caixa de banco, escrituraria, entre outras.

Mariana fala sobre a sua visdo de carreira quando a trabalhadora néo se

dedica na proporgéo que a empresa espera:

Vocé é autbnomo o tempo todo. Se ndo trabalhar, ndo ganha. Se tem que
se render a estar o tempo todo, vocé tem que se atualizar. E essa € uma
coisa que eu vejo que tem nesse mercado, o mercado privado todo € desse
jeito. E muito desgastante e vocé vai tendo essa expectativa. (...). No
mercado de trabalho, ela perde espaco quando ela vira mée, né, porque até
acho, ela ndo vai poder se dedicar mais. Para vocé conseguir conquistar o
espaco na empresa e para vocé manter esse espago, vocé tem que se
dedicar. Ai vocé vai se dedicar a familia, ai ndo da. N&o existe isso. Eu,

pelo menos nao consigo...

Outra opcdo de atuacdo em tempo parcial ou que permite conciliar
cuidado com os filhos e/ou familia com trabalho é tornar-se empreendedora.
Normalmente, a mulher trabalha em casa, mas também pode dividir o tempo entre o
seu lar e um escritorio e ainda atuar de forma remota (por telefone, usando recursos
tecnolégicos modernos). Administrando o tempo dessa forma ela consegue cuidas
dos filhos e acompanha-los em atividades extracurriculares (esportes, aulas de

idioma, medicos e dentre outras atividades).
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No Brasil 52% das vagas dos empresarios com menos de trés anos e
meio de atividade sdo do sexo feminino. De acordo com estudos do Sebrae,
disponibilizados na reportagem de Alessandra Pires (2014)°. Uma pesquisa realizada
pela Serasa Experian (2015) revela que o Brasil tem 5.593.694 mulheres
empreendedoras, 0 que representa 8% da populacdo feminina do pais. "Apenas
0,2% das mulheres empreendedoras do Brasil sdo sécias de grandes empresas,
sendo que mais da metade delas pertence ao grupo Elites Brasileiras" (CARNETE,
2015, p. 1).

Mariana comentou a sua visdo sobre a mulher que tenta conciliar a

carreira com a maternidade:

O retorno ao trabalho nem sempre é tranquilo. O mercado hoje reza a
cartilha da qualidade total, da otimizag&@o de tempo, processos e resultados,
do cumprimento de metas, da disponibilidade total, da gestdo de resultados,
etc. Para muitas mulheres-maes pode significar um elevado custo pessoal
ou a impossibilidade de crescimento profissional. Diante desse 6nus (falta
de tempo para si, auséncias constantes no cuidado da familia, pressfes do
ambiente ou da natureza do trabalho, etc.- € sempre caso a caso) para
manter o status quo, pode-se optar por uma mudanga de emprego ou
mesmo de carreira, que permita mais equilibrio nas atuagcées da nova
realidade.

Reinventar-se profissionalmente é resultado da capacidade de resiliéncia.

Pode-se perceber que o ambiente corporativo ndo tem uma Unica e
exclusiva demanda sobre o trabalho da mulher. Existe também uma expectativa
comportamental de que para a mulher ser bem-sucedida no trabalho e evoluir na
carreira ela deve agir como homem, desse modo tera mais chances de ocupar
posicdes de lideranca. Geralmente o perfil masculino € associado com caracteristicas
como a agressividade, assertividade e coragem. Ja a mulher ainda esté vinculada a
um perfil de simpatica, afetuosa, décil e servil. As mulheres que se mostram mais
agressivas no ambiente de trabalho, geralmente séo vistas como histéricas ou que

precisam se casar ou ndo se casaram por conta da sua personalidade.

Para Alice Eagly & Linda Carli (2007) esses estere0tipos designados para
cada género impactam as experiéncias sociais que cada um vivencia na sociedade e
na empresa e afeta - diretamente e indiretamente - as relagbes através da cultura
(ulgamentos, tradicbes, ritos, etc.). As experiéncias sociais vivenciadas permitem

que os esteredtipos sejam criados, mantidos e retransmitidos por meio das

° Reportagem publicada no website Uol.com.br.
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instituicdes (escola, midia, mercado de trabalho, etc.).

Nancy Fraser (2003) aponta que a mulher ndo é somente trabalhadora de
uma empresa, ela também é casada ou mantém um relacionamento com amigos,
colegas de trabalho, estudo e assim por diante. Os estere6tipos estardo presentes
em todas as dimensdes afetando interesses individuais e as identidades. (FRASER,
2003, p. 26).

Para Ciampa (informacéo verbal)® a identidade é a expressdo de varias
personagens, que articuladas, expressam o “Eu” em qualquer interagdo social, a
pessoa se apresenta como um representante de si mesmo, ocultando ou
apresentando as varias personagens que compdem a identidade. Desta forma, a
mulher se apresentard socialmente mais proxima do comportamento que € esperado
para uma mulher. Assim como o homem também o fara mantendo e perpetuando o
circulo vicioso de comportamentos esperados e socialmente aceitos. Eles operam,
na maior parte das vezes, de uma forma inconsciente categorizando tanto os homens

qguanto as mulheres.

Os esteredtipos ndo afetam somente a relacao objetiva como quando uma
mulher ouve diretamente que nao estd apta para o mercado de trabalho. O
esteredtipo a afeta, por exemplo, quando o responsavel pela selecdo de profissionais
ndo lé seu o curriculo porque o gestor ndo quer uma mulher na posicdo a ser
preenchida. Muitas vezes o primeiro critério de avaliacdo é ser homem para ocupar a

posicao.

Desse modo, pode-se pensar em um discurso comum que normatiza a
sociedade em geral e ndo somente os homens. Na visdo de Nancy Fraser (2003)
essas normas impedem a participacao igualitaria da mulher dentro da sociedade.
Para Mary Dumont (1980, p. 81):

O machismo enquanto sistema ideoldgico oferece modelos de identidade
tanto para o elemento masculino como para o elemento feminino. Ele é
aceito por todos e mediado pela ‘lideranga’ masculina. Ou seja, é através
deste modelo normalizante que o homem e a mulher ‘tornam-se’ homem e
mulher, e é também através dele, que se ocultam partes essenciais das
relacdes entre os sexos, invalidando-se todos os outros modos de
interpretacdo das situacdes, bem como todas as préaticas de relacdo nele
contidos.

® Comunicado pelo prof. Dr. Antonio Ciampa, em aula expositiva em 22 de abril 2015, ministrada no
programa de P6s-Graduagdo em Psicologia Social da Pontificia Universidade Catolica.
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Pode-se dizer que esse fator se torna mais forte e mais visivel em
empresas de pequeno e meédio porte e de gestdo familiar. Os esteredtipos parecem
estar mais arraigados e direcionam as condutas com mais intensidade. No caso de
companhias de grande porte e multinacionais, esse fator tem uma importancia menor

em relacdo as demais empresas, mas ele ainda existe.

Na area de recursos humanos ainda € preciso lidar com outros
esteredtipos relacionados aos filhos e ao status marital. Essas duas situacdes,
normalmente, aparecem juntas quando falamos de andlise de curriculo e candidatos

para serem admitidos em uma empresa.

Os obstaculos j4 aparecem mesmo antes da contratacdo, na avaliacdo do
curriculo: dependendo da necessidade da empresa, a selecionadora (porque em
grande parte das empresas sdo mulheres) verifica se a mulher tem filhos ou nédo e
qual é o seu estado civil. Se a empresa possuir restricdes a maternidade e tiver
preferéncia por pessoas solteiras, a mulher sera eliminada do processo, antes
mesmo de ter participado de uma entrevista ou sem que seja verificado se a sua

experiéncia e/ou competéncia técnica sdo compativeis com os requisitos da vaga.

Quando falamos de status marital das mulheres, estamos falando de
mulheres casadas ou solteiras, seus desdobramentos (mulher casada que tem filhos,
casada que ndo tem filhos, solteira que tem filhos, solteira ndo tem filho) e sua
suposta disponibilidade para o trabalho. Para fins deste comentéario, considerarei as
mulheres divorciadas no status de mulher solteira porque para o mercado de trabalho
o foco é considerar se a mulher tem um companheiro fixo e que more com ela para
supostamente dividir os cuidados dos filhos. A mesma consideracdo farei com
mulheres que possuem um companheiro fixo, mas que nédo se casaram legalmente.

Estas mulheres estéo incluidas no grupo de mulher casada.

Ha uma expectativa social de que a mulher solteira e que ndo tem filhos estara
mais disponivel para o trabalho — podera realizar horas extras, se dedicara mais a

carreira e estara totalmente a disposicao da empresa, nao tendo os filhos ou marido
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para dividir seu tempo e sua dedicagéo.

Por outro lado, espera-se que a mulher casada e que tem filhos suportara
melhor o ambiente de trabalho, principalmente os mais estressantes, porque precisa
da remuneracdo para sustentar a sua familia. Seguindo nessa linha, as mulheres
solteiras com filhos sofrem ainda mais com essa pressdao, uma vez que,
supostamente, ela ndo tem apoio financeiro de outras fontes, portanto, se dedicara

de forma mais intensa que as mulheres que tem um status marital diferente.

Ja a mulher casada e que nao tem filhos, principalmente na faixa etaria entre
30 a 40 anos (considerada uma faixa etaria adequada para a reproducao), € a que
mais sofrerd impactos do preconceito no mercado de trabalho. Quanto mais a idade
se aproximar dos 40 anos, mais essa mulher sofrerd o preconceito. Ela tem um
potencial maior de engravidar e se ausentar do trabalho por longos periodos —
licenca maternidade, por exemplo — ou porque os filhos muito pequenos
demandaram cuidados e auséncias constantes do trabalho. O reldgio biolégico passa

a concorrer com a carreira.

Cada um desses grupos de mulheres enfrentara dificuldades proprias de
acordo com a sua situacao marital. Deparo-me com mulheres casadas que contam
com pouco apoio do marido no cuidado com os filhos, com mulheres solteiras que
contam com a ajuda do pai da crianca ou de familiares no cuidado com elas,
permitindo uma liberdade maior para se dedicar a carreira e as condi¢cdes de

trabalho.

Ao passar para a proxima etapa, que normalmente € uma entrevista
presencial de emprego, ela € questionada, seja diretamente ou de maneira sutil
sobre esse ponto. Mesmo quando a mulher ndo é perguntada diretamente, € comum
gue ela se antecipe a e mencionar se tem filhos ou n&o, se deseja té-los e como
organiza essa questao em sua vida pessoal — conta com baba ou escola para cuidar

dos filhos, reforcando que eles ndo serdao um empecilho durante o trabalho.

Em processos internos de selecdo ou promocdes, a mulher sofrera as
mesmas barreiras, sendo novamente avaliada a questdo do status marital x

disponibilidade para o trabalho e filhos x disponibilidade para o trabalho.

A discriminagdo descrita acima nunca é declarada. Se consultarmos os



31

documentos oficiais de uma empresa — fichas de descricdo de cargo, anuncios e
outros relatorios — essas informagfes ndo constardo la4. Elas sdo repassadas no
contato verbal entre o gestor e a selecionadora ou sera discutida entre estes dois,

apos a entrevista de emprego.

No caso das mulheres que tém filhos, independentemente do seu estado
marital, outro obstaculo é o cuidado com os filhos (com quem deixa-los durante o
trabalho, culpa por deixa-los com outra pessoa ou na escola) para trabalhar, parar

de trabalhar temporariamente ou definitivamente para se dedicar ao (s) filho (s).

A questdo marital e filhos como foi apresentado séo algumas barreiras que
impactam o crescimento da mulher ocidental no mundo do trabalho, mas existem
outras tao discriminatérias e invisiveis como estas. A reportagem eletrénica de
Yannik D’Elboux (UOL, 2016) informa que especialistas nos estudos femininos
identificaram que sempre ha& um julgamento pairando sobre as mulheres,
independente de qual seja o seu status marital ou carreia escolhida por elas. A
matéria publicada atribui isso ao fato da sociedade ainda nédo estar acostumada com

o fato de a mulher ocupar o espaco publico.

Ao observar-se as mulheres que nao tém filhos e solteiras, que
hipoteticamente, estdo mais disponiveis para o mercado de trabalho, nota-se que
elas também sofrem preconceito e pode-se atribuir isso a questao de género.

Andréa Steil (1997, p. 64) cita uma pesquisa realizada por Ohlott,
Ruderman & McCauley (1994) em que a escolha de género - e somente ela - é

determinante na escolha de um ocupante para a posicao:

Com 60 gerentes de recursos humanos de empresas multinacionais
demonstrou que 54% deles hesitam frente da possibilidade de enviar
mulheres para unidades da organizacao localizadas em outros paises.
Segundo os pesquisados suas preocupacdes localizam-se na crenca de
gue os estrangeiros assumiram atitudes discriminatérias, impossibilitando o
sucesso das mulheres no exterior.

Ao refletirmos sobre esses aspectos, podemos chegar a uma concluséo
bem simples: se as mulheres estdo ocupando mais 0s espag¢os publicos e o mercado
de trabalho em posicbes de lideranga, logo, havera menos homens ocupando-as e
esses terdo que se recolocar em cargos de menor status ou buscar alternativa para

suas carreiras. Para Andréa Steil (1997, p. 67):
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A presenca de pequeno numero de mulheres nos altos escalfes
organizacionais pode significar uma lembranca desconfortavel para a
maioria masculina quanto a pressao para divisdo do poder e dos privilégios
com grupo de mulheres previamente excluido dessa posi¢céo de destaque.

Lewin’ (1945) ressalta que se algum evento social ocorrer dentro de um
grupo, especialmente por influéncia de um dos seus elementos, "notar-se-4 a
formacdo de subgrupos que irdo formar barreiras e distorcbes de
comunicacao."(MINICUCCI, 2002, p. 28).

Articulando a fala de Andréa Steil com Lewin cada vez que as mulheres
avancarem no mercado de trabalho e alcangarem maior visibilidade, maior
reconhecimento e maior espaco de atuacdo, mais obstaculos se formaram e maiores

barreiras precisardo ser transpassadas.

Um outro fator que afeta diretamente a ideia de independéncia da mulher
€ o trabalho remunerado, mesmo que a remuneracao seja menor se comparada a do
homem, ela pode caminhar no sentido da emancipacdo ou diminuir a sua
dependéncia e favorece o amadurecimento da personalidade feminina (SOIHET,
2013).

Lewin (1945) explica que a mesma natureza dos processos que cria uma
"situacdo normal”, ou seja, que 0s argumentos e justificativas que normatizam que os
homens sdo aptos para atuar no mercado de trabalho por serem fortes, por exemplo,
reforca o esteredtipo de que as mulheres ndo estdo capacitadas para o0 mesmo
mercado (se os homens sédo fortes, logo deve haver um grupo que é fraco. Se a
mulher é o oposto do homem, consequentemente seus comportamentos sS40 opostos
também). "Experimentos relativos a pressdo do grupo sobre o individuo demonstram
que, para este, 0 que existe como realidade € grande parte determinado pelo o que é
aceito socialmente como realidade."(LEWIN, 1945, p. 73). O autor complementa
dizendo que a realidade ndo é absoluta e difere de acordo com grupo ao qual o

individuo pertence e que ele mudarda de acordo com as transformacdes que

" Kurt Lewin foi estudioso da Psicologia Social que se dedicou a estudar a din&mica de

relacionamento nos grupos. Dinamica de grupo dentro da teoria de Lewin é entendida como a
relacdo estabelecida que as pessoas apresentam ao lidar com outras pessoas dentro de um grupo.
Ele entende que a familia, igreja, escola ou a empresa podem ser os diferentes grupos em que o
individuo esté inserido e eles podem ou nao se interseccionar e influenciar de diversas maneiras o
individuo.
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acontecerem em seu grupo, podendo mudar para um comportamento adaptativo

melhor ou resistir.

Para este autor se o individuo tiver confianca no grupo (se a familia
empresa ou qualquer outro grupo que a pessoa esteja inserida) transmite
determinada crencas e conduta), ele as aceitara com mais facilidade e se submetera
com a pressao grupal. "Nessas circunstancias nao € dificil compreender a razéo pela
qgual a aceitacdo geral de um fato ou uma crenca poderia constituir a propria causa,
impedindo que tal crenca ou fato jamais seja posto em duvida."(LEWIN, 1945, p. 74).
O grupo tentarad conservar a sua coesdo mantendo os padrées comportamentais,

papéis sociais e assim por diante.
Na visdo de Nancy Fraser (2015, p. [8])®:

O preconceito inconsciente contra as mulheres — na verdade, contra tudo
que é identificado como “feminino” — esta profundamente enraizado na
nossa sociedade. O padrdo que considera as qualidades “masculinas”
melhores do que a “feminina” esta arraigado nas nossas instituicoes e
praticas sociais, inclusive no direito, na medicina, na cultura corporativa e
nos critérios de concessdo de beneficios sociais. Nao é de espantar que
faca parte da mentalidade das pessoas. Mas ndo é s6 ai que ele esti
presente. Pelo contrario. Valores culturais de subordinacdo das mulheres
estdo totalmente embutidos nas estruturas sociais que regulam a interacéo
entre as pessoas no cotidiano. ”

A autora também afirma ainda que esse preconceito impregna a visao que

a sociedade tem em relacdo mulher e a propria visdo que a ela tem de si mesma.

Outro conceito trabalhado por Lewin (1945) e que deve ser mencionado
agui € o de maioria psicologica, em que um grupo dispde de estrutura e estatutos
qgue |Ihe permitem se auto determinar como responsavel pelo destino coletivo. A
minoria psicoldgica é o grupo cujo destino esta dependente da maioria psicologica. E
0 grupo que sofrerd a discriminacao.

Na visdo de Lewin (1945) a maioria psicolégica pode ser um grupo menor
em numero de pessoas, mas possui privilégios e poder. Nas empresas os dirigentes -
normalmente em ndamero menor do que a quantidade de funcionarios - detém o

poder de decisao sobre os destinos de todos os empregados.

A maioria psicologica utilizara todo seu poder para manter-se com status

® Entrevista concedida para o professor de filosofia Gary Gutting, publicada no jornal The New York
Times em 15 de outubro de 2015 e disponivel no site: www.feminismo.org,br
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social diferenciado e privando a minoria de seus direitos, dessa forma podera manter

0s seus privilégios.

Na visédo de Ciampa (1989)° é através de sua atuacdo social, ou seja, de

sua participacdo como ator social que o individuo se torna algo:

A representacdo produzida sera assimilada pelo individuo de tal forma que
seu processo interno de representacdes é incorporado na sua objetividade
social. Contudo, durante relagdes sociais em que o individuo esta envolvido,
h& a confirmacéo dessa representacdo. (CIAMPA, 1989, p. 65).

Cada vez que um ator social participa de uma situacdo na sociedade, ele
confirma a sua situacdo social. Uma mulher que esta em uma situacdo social com
seu filho, é reconhecida como méae e vai construindo a sua “imagem de mae”, de
acordo com o que os outros véao lhe falando, somada a sua propria visdo do que é

“ser mae” em sua sociedade.

O mesmo vale para a imagem que se constréi sobre o que € ser

trabalhadora dentro de uma determinada sociedade.

As empresas sdo consideradas sociedade dentro da sociedade. Cada
empresa tem a sua prépria cultura, que é afetada pela cultura do pais e cidade onde
esta inserida.

Segundo Mendes & autores (2006) a cultura organizacional é a
personalidade coletiva da empresa que a identifica perante o meio social e que
transparece através dos valores compartilhados. Assim como cada pais possui a sua

cultura, as empresas também a tém.

A cultura organizacional possui elementos que sdo acessiveis a qualquer
pessoa que transite pela empresa e ela estd materializada no tratamento despendido

a funcionarios e visitantes, relacionamento entre os integrantes da empresa e etc.

Ela também possui elementos mais profundos, que s6 sao percebidos por
guem tem um contato diario e intimo com a empresa, como 0s funcionarios. Esses

elementos s&o: rituais, crengas, preconceitos, modelos mentais, tabus e outros

° Antonio Ciampa, autor que apresenta & identidade como uma construgdo a partir da articulacéo
entre o Eu (Identidade) e a sociedade.
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comportamentos. E nesta camada que as barreiras discriminatorias irdo operar,
dificultando tanto a sua identificagdo, quanto a sua tratativa, porém facilitando a sua

disseminacéo.

Se a empresa possuir uma politica interna salarial ativa, havera a
possibilidade da remuneracdo entre homens e mulheres - ocupantes do mesmo
cargo - ser muito proxima. Do contrario, a mulher sera promovida para uma posicéo

maior, mas nao tera o salario equiparado com os pares homens.

Outro fator que impacta a cultura da empresa € a cultura do pais em que
ela esta inserida. No caso de empresas multinacionais podemos dizer que ha uma
conjuncao de culturas (cultura composta pelas pessoas que la trabalham, cultura do
local onde esta localizada a matriz e a cultura do pais da subsidiaria, no nosso caso
o Brasil).

Em empresas brasileiras, exclusivamente nacionais, a cultura € mais

fortemente impactada pela cultura da sociedade patriarcal.

A sociedade brasileira foi constituida por elementos escravocratas e da
colonizagédo portuguesa, em o senhor do engenho era detentor de todo o poder
decisorio. A mulher era considerada uma propriedade e |he devia obediéncia, assim

como os filhos e os escravos.

Transferindo esses elementos para a empresa, 0 comportamento
autoritario e paternalista é refletido nas relacées de poder entre 0 dono da empresa
(ou principal executivo) e como ele se relaciona com os seus funcionarios e
funcionérias - com 0 mesmo distanciamento social e com a mesma concentracdo de
poder e tomada de decisdo, Caldas & Organizadores (1997) nominam a relacdo da

empresa nacional com seus funcionarios de casa grande / senzala:

Complementa ainda que os empregados de empresas com
predominédncia do perfil casa grande/senzala, tendem a pensar na
organizacdo como uma familia tradicional, onde o pai-chefe protege seus
membros tanto fisica como economicamente e os membros fornecem em
troca a sua lealdade assim como era o senhor do engenho e o escravo.
(Apud Mendes, 2006, p. 38).

Os dirigentes participam ativamente do dia a dia da empresa, interferindo e
participando de todas decisdes, principalmente quando relacionados as pessoas.

Quem contratar, quem demitir, quem sera promovido e quem nao sera.
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Regina Madalozzo (2010)*° concluiu, de acordo com o resultado obtido em
sua pesquisa, que no caso das empresas cujo o controle acionario esta totalmente
concentrado nas maos dos executivos - que ela classifica como empresas menos
profissionalizada - existem trés variaveis que impactam na evolucao de carreira da
mulher: setor de atuacdo da empresa, posi¢do geografica e a existéncia do conselho

administrativo.

Ainda de acordo com o seu estudo:

O setor industrial diminui em 12% as chances de uma mulher
ocupar o cargo de CEO de uma empresa, enquanto a instalacdo da
empresa na regido Sul do pais aumenta em 15,53% as chances desta
ocorréncia. A presenca de um conselho administrativo também diminui em
12,76% a probabilidade de uma mulher ser CEO (MADALOZZO, 2010, p.
12)

Com esse estudo podemos ter um exemplo claro de como a cultura patriarcal

esta presente nas empresas.

Lembremos que esses dirigentes também vivenciam e sdo afetados pela
cultura social patriarcal. O patriarca concentra o poder e aos membros do cla cabe
pedir e obedecer, caso contrario a rebeldia pode ser punida com a exclusdo do
ambito das relacbes. O paternalismo existe tanto nos lideres quanto nos liderados,

sendo o sistema de valores dos dois grupos. (Apud MENDES, 2006, p. 39).

J4 nas empresas consideradas profissionalizadas de acordo com 0 mesmo
estudo, a presenca do conselho administrativo também é negativa para as mulheres
porque diminui para 9% as chances de uma mulher assumir o cargo de CEO. O porte
das empresas também impacta esse fator.

Hoje em dia, principalmente as empresas multinacionais, percebe-se o
investimento em programas para valorizar, integrar e reconhecer a diversidade,

estimulando que cada vez mais as mulheres assumam posi¢coes de destaque. Com

' Em seu estudo, Regina Madalozzo (2010, pag. 17) conclui que: “a existéncia de um Conselho de
Administracéo teoricamente implicaria em um maior distanciamento entre os interesses pessoais e 0s
interesses da empresa. Desta forma, o conselho tomaria decisdes baseadas na eficiéncia e melhoria
na perspectiva de lucratividade da prépria empresa. ” Em outro momento Regina Madalozzo (2010)
fala: “para um grupo composto majoritariamente por homens, a escolha de uma CEO mulher pode ser
menos provavel - em 12% menos provavel -, pois esta ndo necessariamente passa a imagem aos
membros do Conselho de seu alinhamento com suas propostas e caracteristicas. Ao mesmo a
preocupacédo do conselho em ter uma boa imagem para o publico em geral pode afetar a escolha de
género. Lee e James (2003) mostram que os reflexos na precificacdo das acBes para as empresas
que anunciam CEO do género feminino sdo mais negativos do que para as que anunciam CEO
homens. ” (p.17)
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esse foco os programas visam promover a equidade de género incentivando as
empresas a oferecerem mais oportunidades de crescimento e evolugdo na carreira

para as mulheres.

Embora seja um movimento positivo que busca valorizar as pessoas e
oferecer paridade, pode-se supor que as empresas investem nesses programas com
interesses secundarios, como manter a sua competitividade mostrar-se socialmente
preocupada (sem o0 ser em sua esséncia) porque ainda nao existem iniciativas de
equiparacao salarial nesses movimentos. De acordo com Mendes & autores (2006,
pg. 36) "nos dias de hoje, a cultura corporativa pode sofrer defasagens diante das
alteracdes no estilo de vida das pessoas, das evolucfes tecnoldgicas, variacdes

econdmicas e politicas."”

A empresa que ndo investe em diversidade, segundo o discurso
atual,deixa de aproveitar todo o potencial que cada grupo excluido pode trazer,
podendo deixar de ser competitiva em um mundo globalizado. O comentario aqui €
que, mesmo com essas campanhas, ainda se percebe que os obstaculos discutidos
neste trabalho permanecem operantes nas empresas. As companhias langam o0s
programas, mas nem sempre os funcionarios ou os lideres mudam a sua visdo em
relacdo a mulher. As estatisticas ainda nos mostram a disparidade salarial entre os
géneros. Analisando essa politica, sob a 6tica de Nancy Fraser (2003), esse tipo de
programa nao traz necessariamente a redistribuicdo de renda e nem a mudanca

cultural para se ter o reconhecimento.

Diante do exposto, vemos que as mulheres que estdo no mercado de trabalho
sdo impactadas a todo o momento pela cultura patriarcal no ambiente de trabalho.
Mesmo nas empresas multinacionais que possuem o programa de diversidade,
sofrem o impacto da cultura nacional porque 0s gestores e 0s principais lideres séao

brasileiros.

A cultura patriarcal ndo considera a mulher como igual e as politicas sobre
diversidade tém pouco efeito nessas empresas porque o dono da empresa € o
detentor de todo o poder de decisdo e sera norteado pelos elementos que considera
importante. As decisfes serdo baseadas sob as suas crencas pessoais, se ele

valorizar a mulher, ela sera valorizada dentro da companhia.

Como exposto, 0s estereotipos de género estdo arraigados e operam em
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nossa sociedade permeando e conduzindo as relagdes, inclusive a do mundo do
trabalho, podemos supor que poucos homens, e até mesmo mulheres, se sentirdo
confortaveis em serem liderados por mulheres. Afinal o que é esperado de uma

mulher € 0 oposto ao que se espera de um lider.

Ainda que o escopo desta dissertacéo seja discutir o desenvolvimento e as
barreiras femininas nas carreiras no mundo do trabalho e ndo as posi¢cdes que
ocupam nas empresas, existem diversas carreiras em que a mulher precisa exercer
lideranga para alcancar resultados, por este motivo é preciso falar em lideranga e as
atividades que requerem essa competéncia.

O conceito de lideranca foi-se alterando ao longo do século XX e XXI. O
que era definido e esperado em relacdo ao comportamento do lider no comeco do
processo de industrializacdo € totalmente diferente do que é esperado de um lider
atualmente, que precisa se preocupar com a concorréncia global, como reter talentos

em sua equipe e em como engajar os trabalhadores para o alcance dos resultados.

Os primeiros estudos sobre lideranca defendiam que ela era uma
caracteristica nata, a pessoa possuia a habilidade de comandar e fazer com que as
demais a seguissem. Acreditava-se que um verdadeiro lider era uma pessoa
assertiva, ambiciosa, dominante, inteligente, enérgica, com iniciativa e capaz de
influenciar os outros. InUmeras pesquisas foram feitas tentando encontrar os tragos
de personalidade e comportamento que garantissem 0 sucesso no mundo do
trabalho para o lider. As empresas também buscaram caracteristicas de

personalidade de seus funcionarios mais compativeis com a lideranca.

Ante a esse cenario era quase impossivel uma mulher ocupar a posi¢cao
de lider por conta do estereétipo de fragilidade criado para o género feminino. A
mulher dificilmente era e ainda é vista como alguém que pode ser enérgica,

ambiciosa ou influenciadora.

Alice Eagly (2001) afirma em seu artigo que as expectativas sao diferentes
no ambiente corporativo quando falamos de homens e mulheres. A autora argumenta
gue isso nao interfere somente na atuacao dos homens ou da mulher na execucéo
do seu papel como lider, mas também na forma como as pessoas veem o seu lider
homem e mulher e os comportamentos que cada um deveria emitir neste papel. O

papel de lider normalmente € estereotipado e vinculado a aspectos masculinos.
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Dentre as definicbes, temos:

a. Segundo Alice Eagly & Linda Carli (2007) é a pessoa que mobiliza pessoas para
uma determinada meta devido ao seu poder de persuaséo;

b. Segundo o dicionario eletrénico Michaelis: "1. Que revela a autoridade; 2. Pessoa
com espirito de ascendéncia”.

Ao se tornar uma mulher com cargo que requeira lideranca, espera-se que
assuma 0s comportamentos descritos para o lider. E comum ouvir dentro das
empresas que a mulher em cargo de lideranca parece com homem. Ela ndo pode ser
doce ou parecer fraca, precisa mostrar a que veio e provar o seu valor a todo o

momento.

Em estudos mais recentes a lideranca é apresentada como uma
habilidade que pode ser aprendida e desenvolvida. Nos anos 1980/90,

pesquisadores falavam em lideranca carismatica, transformadora e eficaz.

O lider transformacional estabelece padrdes altos de comportamento e
modelo a seguir que geram confianca e grande engajamento em seus liderados. Ele
estabelece planos e projetos com foco nos resultados e incentiva e conduz a equipe
a atingir esses resultados esperados. Sao lideres inovadores e normalmente trazem

grande sucesso para a empresa.

Ja o lider transacional possui um forte relacionamento com seus liderados
porque acompanha o trabalho da equipe, orientando-os e corrigindo-os (quando

necessario) e incentivando-os para o melhor resultado.

Em ambas as defini¢cdes, segundo Alice Eagly e Mary Johnson (1990), ndo
h& nenhum elemento que relaciona o que é esperado de um lider com o fato dele ser
um homem ou ser uma mulher, mas o0 ponto curioso € que as caracteristicas mais
modernas do que é esperado de um lider sdo diferentes do que é o esteredtipo do
homem. Como vimos acima, € esperado que o homem - lider - seja enérgico,
agressivo, ambicioso, destemido, o que é bem diferente de ser conciliador,
incentivador, preocupado com o outro. Ao longo dos anos, essas caracteristicas

foram atribuidas as mulheres e ndo aos homens.

Isso sugere que existem outros elementos que dificultam que a mulher se
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torne lider, a questdo nao se limita apenas a se ter as caracteristicas pessoais ou as
habilidades comportamentais adequadas, existem barreiras invisiveis que fazem com

que € esperado ndo aconteca efetivamente.

N&do sdo somente as posicOoes de lideranca que sao destinadas aos
homens, existem areas do conhecimento que ainda sao consideradas masculinas ou
femininas. Em mais de 15 anos, como trabalhadora da area de Recursos Humanos,
nado me deparei com curriculos de mulheres formadas em Engenharia mecanica ou

elétrica, por exemplo, para vagas que eu precisava preencher.

Em 2009, a Escola Politécnica teve 91% dos seus inscritos do sexo
masculino e 9% do sexo feminino. Ao contabilizar as aprovacbes, 92,7% dos

aprovados eram do sexo masculino e 6,3% do sexo feminino nesses cursos.

Atualmente, ha empresas que estdo engajadas em minimizar as questdes
de género e para tanto ja oferecem vagas para mulheres em area dominadas por
homens. Em 2016, a multinacional Bosch ofereceu em seus centros automotivos, na
cidade de Sao Paulo, cursos de formacdo de mecanica voltada para o género
feminino. Essa quebra de paradigma, que abre mais espaco no mercado de trabalho

para a mulher, tem relagao direta com a cultura organizacional das empresas.

Por outro lado, empresas lideradas por homens - realidade em praticamente
todas as empresas no Brasil - tém uma cultura patriarcal como vimos e
consequentemente machista e com isso mulheres ndo chegam e nédo se sustentam

na lideranca se n&do forem masculinizadas.
O cuidado com os filhos também se torna uma grande barreira discriminatoria.

Considero esse entrave importante porque durante a sua carreira, em
algum momento, a mulher sera questionada por gestores, pares, colegas de trabalho
e familia: se ela quer ser mae ou nado, quando for mée se parara de trabalhar para
cuidar dos filhos ou os deixara com terceiros (escola, baba, avés), e se parar de
trabalhar para cuidar dos filhos, por qué abandonou a carreira na qual investiu tanto.

O préximo capitulo abordara a maternidade com mais profundidade.

Enfim, a mulher esta em um labirinto tentando encontrar uma saida viavel.



41

2 — Maternidade e Carreira: combinagc&o que ndo combina?

Pode-se dizer que ainda hoje, na maior parte das sociedades, a
maternidade € considerada a tarefa mais importante da vida das mulheres. Ela é
idealizada e naturalizada no discurso que reforca que toda mulher nasce com o
instinto materno e que precisa realizad-lo para encontrar a plena felicidade. Desse
modo, essa visdo de destino certo e o ideario materno acabam por nortear as
relagbes sociais de muitas mulheres com suas familias, carreira e principalmente
com si proprias, o que interfere na sua decisdo de assumir outros papeéis sociais,

inclusive o de ndao ser mae.

E preciso ressaltar que o que chamamos de maternidade e instinto
materno, sdo conceitos desenvolvidos e comentados pelo discurso meédico,

higienista, biologico e pelas teorias psicanaliticas dos ultimos dois séculos.

Vimos no capitulo 1 que se de um lado as mulheres sdo cobradas para
desenvolverem suas carreiras e investirem seu tempo nesse objetivo, 0 que tem
feito com que muitas delas adiem seus planos de gravidez, a despeito de todas as
barreiras discriminatérias que enfrentam, de outro lado as mulheres que tém filhos
sdo pressionadas a serem maes presentes e cuidadoras, dedicando-se

integralmente ao cuidado dos filhos.

Posto isso, como lidar com as demandas de ser a principal cuidadora dos
filhos com o desejo de ter uma carreira e atuar no mercado de trabalho? Sera que

carreira e maternidade realmente combinam?

E importante ressaltar que neste capitulo as definicdes de maternidade e
maternagem estéo fortemente vinculadas as teoria comentadas a cima N&o separei
e ndo comentarei neste trabalho como elas se desenvolveram.Segue, portanto, um
breve resumo de duas das principais teorias que contribuiram para que as mulheres
ocidentais fossem consideradas como as principais cuidadoras dos seus filhos no

século XX.

Maternidade vai além da conexdo biolégica da mulher com o seu filho,
significa o ato de ser mée. Ela acontece independentemente se ela gerou o filho ou

se ele foi adotado. Maternagem é um conceito amplo e refere-se ao vinculo ou
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recursos psiquicos adequados proporcionados a crianga para que ela possa se
constituir de forma adequada e saudavel.

Sugere que qualquer pessoa, ndo somente a mae, se vincule ao bebé e
possa exercer 0 papel de cuidador e promotor dos recursos psiquicos necessarios
para a crianca. Este conceito é aplicado aos casais homoafetivos masculinos, onde
nao ha mulher como mée. Entretanto, o conceito de maternagem ligado a figura da
mulher-mae, que foi trabalhado fortemente pela psicanalise, coloca a méae no papel

de cuidadora de referéncia e como uma entidade insubstituivel.

Segundo Gilda Rodrigues (2008) a sociedade ocidental tem um ideal
sobre como é o relacionamento da mulher com o seu filho, a mae é vista como a
cuidadora e nutridora de amor e esse é racionalizado e naturalizado como instinto

materno. Ainda de acordo com a autora,

Acredita-se que a mulher deseja naturalmente ter filhos e ama-os
desprendidamente acima de si mesma. Logo, esse papel seria adequado a
ela em detrimento de qualquer outro, pois toda as atribui¢cbes inerentes a
ele devem ser desenvolvidas pelo sexo feminino. (RODRIGUES, 2008, p.
46).

Ao mesmo tempo em que a mulher ganha status e poder nessa relagao, o
homem o perde na mesma proporcdo. Ele ainda tem o poder patriarcal, mas tem
pouco acesso ao dia a dia do filho, sendo quase um coadjuvante nesse
relacionamento. Esse afastamento ajudou a reforcar ainda mais os estereoétipos de

que a mulher € a cuidadora e o homem é o provedor.

Na atualidade percebe-se uma tentativa de superar o esteredtipo
mulher/cuidadora e homem/provedor porque se usa outro conceito quando se fala
em relacdo aos cuidados com as criancas, que é chamado parentalidade, termo
usado para “descrever o conjunto de atividades desempenhadas pelos adultos de
referéncia da crianca, no seu papel de assegurar a sua sobrevivéncia e 0 seu
desenvolvimento pleno.” (FUNDACAO MARIA CECILIA SOUTO VIDIGAL, 2013, p.
1). Este conceito abarca a ideia de que qualquer um dos pais, hdo somente a mae,
consegue prover o cuidado adequado e saudavel para o filho. A forma de operacgéo
da parentalidade variard de acordo com a cultura e a sociedade. Na sociedade
ocidental contemporanea nota-se a prevaléncia do discurso psicanalitico que

apresenta a mae como principal cuidadora.
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Segundo Moura & Araujo (2004, p. 50):

Na  década de 1980, as representacdes de
maternidade/paternidade deixam de ser percebidas como auto evidentes e
passam a ser vistas como situacdes sujeitas a elaboracao e discussao pelo
casal. Esse processo exige forte investimento emocional do homem e da
mulher, que devem buscar uma nova maternidade e uma nova paternidade
correspondente. Na referida construcdo, a valorizacdo do compromisso
emocional do casal com a crianga intensifica-se, iniciando-se j& na gravidez.
A participacdo do pai no parto e nos cuidados com o bebé surge como
elemento fundamental dessa experiéncia. Quanto a mulher, valoriza-se a
dedicacdo total a criancga, dispensando-se o auxilio de enfermeiras, babas
ou mesmo da familia. O casal, portanto, deve assumir todos os cuidados
com o bebé, desde o inicio.

Embora esse conceito venha sendo aplicado e os homens estejam
ocupando cada vez mais o papel de cuidador e participem do dia a dia da crianca,
ainda é esperado e nos deparamos com a situacao de que o cuidado das criancas é
feito pela mae. N&do vemos com frequéncia homens mudando a carreira para se

dedicar ao cuidado exclusivo dos filhos.

Mediante a essas definicbes, pode-se pensar que ambas as construcdes
sociais - mudam de acordo com o desenvolvimento da sociedade e da época
histérica em que estamos inseridos - que interferem na forma como as mulheres sdo
percebidas independentemente de serem maes ou ndo. O impacto ndo se limita
somente as mulheres-maes, também afeta as que ndo séo a familia contemporanea

e 0 papel do homem no cuidado com o filho.

Berger e Luckman (1983) apontam que a realidade cotidiana tem mais
forca sobre a consciéncia das pessoas porque ela é macica, intensa e urgente. As
atitudes sao naturais frente a todas as situacdes, ndo se questiona o porqué sempre
as mulheres cuidam dos filhos e os homens saem para trabalhar. Para estes autores

0 Senso comum se torna a realidade.

A vida cotidiana apresenta-se como uma realidade interpretada pelos
homens e subjetivamente dotada de sentido para eles na medida em que
forma um mundo coerente. (...) A atitude natural é atitude da consciéncia do
senso comum precisamente porque se refere a um mundo que € comum a
muitos homens. O conhecimento do senso comum €é o0 conhecimento que
partilho com os outros nas rotinas normais, evidentes da vida cotidiana.”
(BERGER & LUCKMAN, 1983, p.39-40).
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Dessa forma, a mudanca nos papéis mae/cuidadora; pai/provedor séo
dificeis de serem alterados porque essas incumbéncias estao naturalizadas e todos
sao afetados por elas (mées, pais e quem nao séo pais). O comportamento padréo
que é esperado de méde e pai se apresenta a todo o momento e em todos 0s
lugares: os amigos agem de modo parecido com os seus filhos, as propagandas de
TV e outras midias mostram como é correto uma mae cuidar do seu filho, todos os
discursos reforcam o que € senso comum e aceitavel. As acdes entre 0s membros
da sociedade estdo alinhadas entre si. E quando alguém se comporta de forma

diferente do esperado, é fortemente criticado e muitas vezes punido.

O reforco desses papéis esta inserido em um circulo vicioso que favorece

a manutencao da divisao de papéis. (Rodrigues, 2008).

Para Nancy Fraser (2003) enquanto ndo houver a mudanca nas
instituicbes e na cultura, dificilmente havera o reconhecimento da mulher como um
ator de valor social coadjuvante em outros setores da sociedade, além das
atividades de reproducéo.

Com a obrigacdo de ndo somente gerar a crianca, ser a cuidadora quase
que exclusiva e responsavel pela crianca, a grande maioria das mulheres ocidentais
contemporaneas em algum momento de sua vida se fazem a pergunta: quero ser

mae”?

A partir dos anos 1970, com a introducdo da pilula anticoncepcional,
(principalmente, mas ndo somente por isso) e a possibilidade do adiamento da
gravidez e da maternidade, as mulheres puderam comecar a pensar sobre o

controle mais efetivo da natalidade e na possibilidade de ndo engravidar.

A ideia da maternidade como opc¢éo e como algo controlado passa a ser
concreto, segundo Badinter (2011) porque, até entdo este era o “destino certo da
mulher’. Com o recurso da pilula, por exemplo, pode-se planejar e priorizar a
carreira em detrimento da maternidade, adiando para depois dos 35 anos ou até
depois dos 40 anos a maternidade, fendbmeno crescente na sociedade atual. De
acordo com Badinter (2011, p.9-10):
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Essa nova liberdade se revelou fonte de uma espécie de contradigdo. Por
um lado, modificou sensivelmente a condicdo da maternidade, implicando
no acréscimo de deveres em relacdo a crianca que se decidiu por no
mundo. Por outro lado, dando fim as antigas no¢cbes de destino e de
necessidade natural, ela traz para o primeiro plano a ideia de realizacédo
pessoal.

Se a mulher agora pode escolher, ao exercer esta escolha se pressupde
gue teve condi¢cOes de refletir sobre suas dificuldades e tomou uma decisdo mais
acertada e por conta disso, deve arcar integralmente com as demandas do papel

materno.

Embora a Medicina tenha trazido diversos avancos permitindo a
maternidade tardia (a partir de 35 anos), ainda paira sobre a mulher as diversas
pesquisas médicas que relacionam doencas genéticas a idade materna (e poucas
relacionando a idade paterna as doencas) promovendo a informacéo de que a idade
biolégica adequada para gerar uma crianca, com baixos riscos é por volta dos 30
anos. A partir dai, implicitamente, a mulher assume os riscos de possivelmente gerar
uma crianga com problemas de saude. Novamente ela € colocada “contra a parede”

e 0 poder de decisédo sobre a maternidade questionada.

Aparentemente, a mulher tem trés opcdes relacionadas a maternidade:
ser mae, recusar-se ou negociar para ser mae mais tarde, bem diferente de como
era até a primeira metade do século XX quando a "reproducao era a0 mesmo tempo
um instinto, um dever religioso e uma divida a mais para a sobrevivéncia da
espécie." (BADINTER, 2011, pag. 17). Mas sera que a mulher realmente tem essa

autonomia no processo de decisao?

Independentemente de a mulher estar envolvida em uma relacéo estavel
ou nado, ou estar sem um (a) parceiro fixo, a identidade da mulher ainda é
diretamente ligada a questdo da maternidade, pois é ela a Unica que efetivamente
pode concretizar o desejo (seu ou do casal ou somente do marido) de se ter um

descendente com 0s seus genes.

Mas tomar a decisdo de ser mae exige rendncias pessoais e € um
"compromisso de longo prazo que implica em prioriza-lo" (BADINTER, 2011, p. 18).
Perguntas como: Como ficara minha carreira? Como sera depois se eu tiver filhos?

Ou o0 gue acontece se eu me arrepender? Esse ultimo ponto € pouco discutido e
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compartilhado, fazendo com que seja mais um fator que impacta na decisao de ser
mae. Aparentemente, ndo ha formas de se resolver esse arrependimento sem
causar danos a outras pessoas: filho, marido ou familia. Diante da realidade de
supostamente poder optar por ser mée e dentre muitos outros destinos que a mulher

pode seguir, o conflito se torna inerente (Badinter, 2011).

Mariana fala sobre este conflito:

Aquilo 1& [a carreira/ trabalho] deixa de ser prioridade, mas as pessoas
continuam achando que vocé tem que dar mais importéancia para aquilo do
gue para a sua familia. Ai entra o conflito, por que ai o que vocé faz? Vocé
vira uma mae negligente ou vocé vira uma mae que vai se dedicar
totalmente. Esse € um problema sério. Vocé passa anos e anos, investindo
na carreira e ai o que vocé faz? Vocé chegou naquilo la e vocé fala: p6 (sic),
eu ainda posso ir muito mais além, s6 que com filho fica muito dificil. A ndo
ser que vocé tenha uma infraestrutura muito grande. De alguém por perto,
nado é s6 em termos de dinheiro, alguém por perto, pessoas que fagam isso,
pessoas que fagam aquilo, que ajudem a cuidar. Sendo, vocé ndo
consegue, é impossivel. E quando vocé se depara com o impossivel, eu
acho muito frustrante para a mulher. Porque profissionalmente, ela perde
espaco. Essa, acho que é a pior parte, ela perde espaco. No mercado de
trabalho, ela perde espago quando ela vira mée porque até acho que ela
néo vai poder se dedicar mais. Para vocé conseguir conquistar o espago na
empresa e para vocé manter esse espaco, vocé tem que se dedicar. Ai
vocé vai se dedica a familia, ai ndo da. Nao existe isso. Eu pelo menos nédo
consigo fazer as duas coisas bem-feitas! Uma coisa [carreira ou
maternidade] vai ser deixada em segundo plano. Vocé tem que dar uma
prioridade. Significa que vocé vai fazer mal uma coisa e a outra vocé vai
fazer bem. Mas ter exceléncia nas duas, eu acho que isso realmente meio
dificil.

De acordo com Badinter (1980) foi somente a partir do século XIX que as
formas do amor materno ganharam o status e 0s contornos que vemos na
atualidade e onde também a gestacdo, parto, amamentacao resumem o papel da
mulher encerrando-a e deixando-a com poucas alternativas para outras aspiracoes.

Até entéo, a crianca era vista como um empecilho na vida dos pais.

Antes disso, as familias delegavam para a um terceiro o cuidado das
criancas: logo ao nascer, o recém-nascido j4 era encaminhada para as amas de leite
independentemente da posicao social (exceto no caso das familias muito pobres e,
normalmente, da zona rural) ou da profissdo dos pais. Na sequéncia, elas ficavam a
cargo de mentores ou tutores, que iriam instruir e educar as criangas e, por volta dos
10 anos de idade, eram encaminhados para os estudos fora da residéncia, em
internatos ou conventos - no caso das meninas. A crianca retornava a familia

praticamente adulta e logo era direcionada para o casamento, que ja havia sido
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negociado anteriormente por seus pais. E novamente, seguia um destino longe da

sua familia de origem. Esse foi 0 padrdo durante muitos séculos.

Segundo Badinter (1980) grande parte das criancas ndo chegava ao seu
destino, morrendo no caminho para a casa de suas amas ou durante o primeiro ano
de vida. Dentre as principais causas, a autora relaciona: quedas das carrogas
durante o transporte, ma alimentacéo, falta de higiene, entre outros fatores. Muitas
familias ndo faziam contato com as amas e ndo tinham certeza se seus filhos
estavam vivos até que fosse a época de eles retornarem para a residéncia, por volta

dos quatro anos de idade.

Quando a familia era mais abastada os riscos de morte e falta de cuidado
eram menores porque a ama de leite residia no mesmo local que os pais, mas ainda
assim havia o afastamento fisico e psicolégico entre eles, uma vez que o cuidado

com os filhos era totalmente delegado a outra pessoa.

Ja entre as familias menos favorecidas as criangcas eram mantidas e
cuidadas pela prépria mae, porque os pais ndo tinham dinheiro para envia-las para
as amas. Embora a decisdo de manter as criangas por perto nao fosse pela ligagao
afetiva, mas sim por necessidade, essas criancas tinham uma mortalidade menor do

gue as enviadas para as amas.

A partir do processo de industrializagdo comecou-se a olhar para a
crianca e para a questdo da mortalidade infantil. Na época descrita por Badinter
(1980) os pais tinham poucas esperancas em ter filhos adultos. Sob a perspectiva da
nova sociedade que estava se formando, ndo olhar para a crianca era deixar de
cuidar do seu futuro, pois com a alta taxa de mortalidade infantil ndo haveria adultos
aptos a produzir, ou seja, hdo se estava cuidando de uma futura mao de obra, o que

provocaria um decréscimo populacional grande.

No comeco do século XX a definicdo do que era infancia e adolescéncia
foi revista. O discurso foi modificado nas areas médica e higienista, quanto as leis de
protecdo a infancia com os contornos proximos ao que temos na atualidade (por
exemplo: a proibicdo do trabalho infantil e a responsabilidade dos pais no cuidado

com os filhos). A mulher, aos poucos, passou a ter a missao de garantir,
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pessoalmente, que pelo menos um dos seus filhos chegasse a idade adulta para

produzir novos descendentes e garantir que a riqueza fosse mantida na familia.

As imagens da mulher, da familia e da maternidade mudaram, fazendo
com gue surgisse a necessidade dos proprios pais se dedicarem aos cuidados dos
filhos. As amas de leite ou cuidadoras passaram a ndo ser mais vistas com bons
olhos e nem as méaes que delegavam seus filhos para terceiros cuidarem. Como a
mulher era (e é) a Uunica que pode produzir herdeiros, ficou sob a sua
responsabilidade também de todos os cuidados essenciais que a crianca precisa.
Retoma-se pouco a pouco a questdo do instinto materno, em que o discurso sobre o

“destino certo” de todas as mulheres: serem maes.

Para Juliana Faria (2006, pag. [4]):

A medida que aumentavam as responsabilidades maternas com relac&o aos
filhos, aumentava o sentimento de sacrificio materno em relacdo a estes e a
familia, criando um modelo social, incentivado pelo discurso médico e
filosofico... como deveria ser uma mae.

Na linguagem psicanalitica, a mée que se sacrifica e se dedica
integralmente aos seus filhos é considerada a mée suficientemente boa. Para fins
deste trabalho chamarei essa mée somente de boa mae para ndo confundir com os
conceitos de outros autores e nem utilizar a linguagem psicanalitica, que néo € o

viés deste trabalho..

Segundo essa visdo social, as boas maes sdo aquelas que sdao
responsaveis pela educacéo dos seus filhos, dedicadas incondicionalmente a todas
as demandas deles e é o modelo comportamento para a familia ao mesmo tempo
também tem o papel de serem "guias morais para os maridos na sua volta ao mundo
de trabalho imoral e competitivo." (CHODOROW, péag. 19 apud MOURA & ARAUJO,
2004) 7. A boa mae além de ser aquela abnegada em favor dos seus filhos e da
familia, também é améavel, acolhedora, compreensiva. Como se fala popularmente

mae ¢é “padecer no paraiso”.

De acordo com Katia Azevedo e Alessandra Arrais (2006) o estilo de
maternagem corrente na sociedade atual iniciou-se em 1762 com a publicacdo de
Emile de Rousseau. Nesse livro o autor fazia uma critica & sociedade da época e as

maes que delegavam os cuidados dos filhos as terceiras e recomendava que
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assumissem o papel de cuidadora exclusiva de seus filhos.

No século XX os estudos da area da Psicologia e Psicanalise (com Freud
e Winnicout, principalmente) e da Sociologia subsidiaram e também contribuiram
fortemente para o refor¢go do papel materno como o vemos na atualidade (Moura &
Araujo, 2004). No caso dos autores da Psicologia, os estudos da relagdo mae-bebé,
da mae suficientemente boa e da diferenciacdo egodica do bebé = a partir da
diferenciacdo do ego da mée (Winnicout) - ajudaram a individualizacdo do papel da
mae e do pai, este quase um coadjuvante neste processo. A mae se torna a

responsavel pelo desenvolvimento saudavel e equilibrado da psique do seu filho.

Pode-se dizer que na medida em que os discursos médicos, higienistas e
demais teorias foram sendo usados para subsidiar a ideia de boa mée a mée
ganhou um status inimaginavel, se comparado com outras épocas, e as mulheres
foram sendo confinadas a este papel sendo praticamente impossivel se libertar dele
sem criticas: como ndo ser uma boa mae para o seu filho e ndo se dedicar

integralmente a crianca que ela prépria desejou ter?

Essas teorias, ao mesmo tempo em que focaram o estudo da mulher ou
da mde com o seu filho, deixaram de lado justamente a mulher. Também né&o
consideraram suas necessidades, e entre elas a de exercer uma atividade no
mercado de trabalho e néo ficar exclusivamente cuidando do filho: “Culturalmente as
representacfes sociais da maternidade estdo fortemente calcadas no mito da mae
perfeita. ” (AZEVEDO & ARRAIS, 2006, p. 70)

Ao se recuperar o papel de nutriz e boa mae, promovem-se diversas
iniciativas que guiam o comportamento esperado da boa mae e a normatizam
fazendo com que as que saiam desse caminho sejam criticadas. Dentre as

iniciativas temos:

- O aleitamento materno exclusivo e as suas vantagens, sendo
fortemente criticado qualquer recurso usado para esse fim. A recomendacéao atual é

gque um bebé seja amamentado exclusivamente até o 6° més de vida, embora a
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licenca maternidade seja de quatro meses™'.

- A boa mae coloca as necessidades do filho a frente das suas. Posterga

ou abandona projetos pessoais para dedica-se aos filhos.

- Retomou-se a referéncia natural/biolégica para guiar o comportamento
da mae: todos os mamiferos, - os humanos sdo mamiferos - possuem o instinto de
ter, cuidar e alimentar (amamentacéo) os bebés até que eles tenham a autonomia
para ficarem sozinhos. Logo devemos seguir nossos instintos da espécie e aceitar a

nossa condigéo inata.

E preciso ressaltar que a amamentacdo é uma das atividades que mais
aprisiona a mulher ao seu papel de méae. O pai pode apoiar a mae: buscar o bebé
para ser amamentado, trocar fraldas eventualmente, dar mamadeira quando é aceito
esse recurso para alimentacdo. Mas, como jA mencionado, a amamentacao € uma
tarefa da mée. Consegue-se amamentar a crian¢ca em qualquer lugar praticamente,
mas, por outro lado, esse ato impede que ela se distancie do bebé por um periodo
maior que duas ou trés horas (para as maes que nado utilizam recursos externos
como mamadeiras ou copos - também bastante condenados pelos estudiosos

naturalistas, pediatras e demais envolvidos com a crianca).

Para que a mulher consiga atender as demandas imediatas e constantes
do seu bebé é necessario que tenha uma grande disponibilidade de tempo. Afinal,

como atender a todas essas demandas se a mulher esta fora, trabalhando?

Lo Bianco (1985, apud MOURA & ARAUJO, 2004) menciona em seu
estudo que as modificagées socioculturais alteraram o papel materno e modificaram
o papel da mulher e da familia ao longo do século XX. A partir da década de 1980, o
papel feminino reduzido a maternidade sofreu um novo impacto, pois houve um
incremento de mulheres que investem em sua formagédo académica. Nesta década
também a mulher ja ndo tinha uma grande quantidade de filhos para cuidar e este
fator contribuiu para que ela tivesse maior disponibilidade para o mercado de

trabalho.

1 Algumas empresas fornecem uma licenga maternidade maior, com duragdo de 6 meses. Porém,
sdo poucas as empresas que o fazem.
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Segundo este autor "jA ndo era mais possivel pensar o papel materno
como o Unico disponivel para as mulheres, embora permanecesse quase obrigatorio
e claramente central” O papel materno aliado aos outros papéis ndo maternos
traduz-se em "uma experiéncia contraditéria e ambivalente em relacdo ao papel
materno.” (MOURA & ARAUJO, 2004). Badinter (2011, p.136) afirma “a ideia de que
a mulher pode ser boa mée e simultaneamente desenvolver uma bela carreira é

combatida”.

Mila, uma das mulheres entrevistadas para este trabalho, relata a

contradig&o entre ser m&e e conciliar esse papel com a carreira:

E hoje eu cheguei a um equilibrio do que é um trabalho gostoso pela
quantidade que eu trabalho. Porque eu tava (sic) quase largando a
profisséo mesmo s6 para ser mae. (..) Na primeira gestacdo foi um
sofrimento porque eu ainda tinha o... eu ainda tinha uma fase workaholic.
Entéo, por mais que tava (sic) na licenca maternidade. Pensava no trabalho,
gueria voltar para o trabalho, fiz outra especializacdo dando de mamar.
Ainda foi um desequilibrio até ele comecar a crescer e eu perceber que para
mim aquilo estava tudo errado. Tanto que eu fiquei uma pessoa mais
tranquila porque eu era uma pessoa muito severa comigo mesma.

A ambivaléncia com relacdo ao papel materno permeia toda a relacdo da
mae com o seu filho. Como lemos acima a todo o momento a mulher esta
questionando a dedicacédo a carreira ou ao filho. A boa mae é vista como aquela que
€ capaz de sacrificios, € compreensiva, amavel, equilibrada e que esta disponivel
em tempo integral para o seu filho e Mila comenta no trecho acima esse conflito e a

angustia de atender as duas demandas.

Badinter (2011) fala que poucos casais realmente avaliam os impactos
gue um filho trara em suas vidas. A maternidade ainda € vista como uma realiza¢ao
plena de todo o amor do casal, mas esquece-se de pensar que havera um bebé real,
com uma rotina intensa de cuidados. Além da questdo de prorrogar ou abandonar
projetos pessoais, a mulher se depara com essa nova rotina imaginada, porém que
pode ser distante do que se foi imaginado. Muitas mulheres enfrentam o sentimento
contraditorio entre o que era esperado para esse momento para o que acontece de

fato. Afinal, ser mée é um processo natural e todas ja sabem o que fazer.

Nos primeiros anos de vida do filho a mulher realmente tem uma
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dedicagdo quase que exclusiva a ele: noites praticamente sem dormir ou com muitas
interrupcoes, dificuldades no processo de aleitamento, doencas ocasionadas pela
fragilidade do organismo da crianca, afastamento temporario do parceiro e do

trabalho entre muitas outras situacoes.

Praticamente nédo se fala dessas dificuldades e o, mais importante, como
supera-las. A maternidade ainda hoje possui uma aurea de idealizacdo que pouco
corresponde com a realidade. De repente a mulher se vé imersa em atividades de

cuidado que néo havia lhe ocorrido de nenhuma forma ou que foram romantizadas.

Mariana fala sobre como a sociedade e as préoprias mulheres veem a

maternidade:

Existe uma idealizagdo da maternidade. Mais da maternidade
do que do filho em si. Entéo ter filho, a impressao que as vezes me da é que
ter filho parece que € um bem necessario tanto quanto comprar um carro ou
uma supercasa. As vezes me da um pouco essa impressdo. Que é uma
divinizagdo, que ndo é bem por ai. (...) Mas, é... e essa divinizagdo no dia a
dia, ela cria problema. Porque no dia a dia a coisa é um pouco diferente, é
um pouco mais "punk”. Ndo tem tanto glamour assim. No dia a dia nao
(risada). A coisa é parecida com a amamentagcdo, eu diria que é um
produto que se vende também porque junto com isso vem a grife de roupa
para a mamae. Vem essa de ver quem fica mais magra, o tempo todo, para
sair na capa de revista, né ?! Existe todo um mercado por detras disso tudo.
A gente ndo para pensar nisso, mas existe todo um mercado por tras disso.
E se perde o essencial, que é exatamente a questdo com o filho. Mas eu
acho que o mais dificil hoje é porque a gente vém sendo assim. A gente
esta inserida em um mundo é, de que a gente tem que ser uma supermae
e, a0 mesmo tempo, uma super profissional. Como eu te disse, ndo da para
ser as duas coisas. Nao da! Vocé vai ter que escolher qual que vocé vai
saber fazer melhor.

Badinter (2011) afirma que a maternidade continua sendo uma grande
desconhecida e optar por se mae nao garante que se sera a mae boa idealizada,

como podemos ver na fala de Mariana.

Uma vez que a mulher supere a rotina com o seu filho e consiga retornar
ao mercado de trabalho, havera novas situagdes a serem enfrentadas, ja que no
mercado de trabalho ela sempre competira com os homens e com as mulheres que
optaram por nao ter filhos e estardo (hipoteticamente) disponiveis para o trabalho, a
mulher-mae ndo competird com ninguém. Inversamente do que aconteceu com a
mulher que foi buscar o mercado de trabalho, ndo vemos os homens disputando

com as mulheres o papel de cuidador dos filhos - a m&e é soberana e isso é
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indiscutivel.

Além dos pontos ja mencionados, a maternidade traz um énus econémico
para as mulheres. Como manter o padrao financeiro e custear os novos gastos com
a crianca, se a mulher optar por se dedicar ao cuidado exclusivo dos filhos?
Dependendo da condicdo social da mulher e da familia o custo com escola ou com
uma babd sera igual ou superior a remuneracédo que a mulher recebe. Novamente a
mulher precisa se questionar e decidir, mas agora com o elemento da maternidade:
quero ser uma profissional no mercado? Ou ainda consigo atuar no mercado de

trabalho como antes?

As que optam por deixar a carreira de lado, temporariamente ou
definitivamente, precisardo constantemente responder por que o fizeram, mesmo
que essa seja a expectativa social. Podem ser hostilizadas quando param de
trabalhar para se dedicarem aos cuidados dos filhos, de acordo com Gilda
Rodrigues (2008).

Na tentativa de articular carreira, cuidado com os filhos e com si prépria e
com a familia; percebe-se um crescimento no numero de mulheres que optaram por
ter um negdécio proprio ou atuar de forma autbnoma, visto que s&o poucas as
empresas que oferecem boas oportunidades de carreira para quem tém

disponibilidade de atuar em tempo parcial.

Outro fator que impacta na questdo da carreira é onde deixar os filhos
durante o trabalho. Em nossa realidade atual, sédo poucas as mulheres que podem
contar com a ajuda de algum parente para tal, pois a grande maioria continua

trabalhando.

No caso das mulheres mais abastadas pode-se contar com babas e/ou
escolas em periodo integral e pagar por elas porque custam um valor elevado e

proporcionam uma certa flexibilidade.

Ja as mulheres menos favorecidas contam com as creches publicas que
funcionam no mesmo horério comercial em que estdo trabalhando. Estas instituicoes
ajudam, sem duvida nenhuma, mas estdo longe de resolver o problema dessas
maes que precisardo trabalhar em locais com reducdo de jornada - e de salario -

para conseguirem conciliar o trabalho com o cuidado com os filhos.
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Embora exista essa alternativa, mesmo assim ela ndo esta disponivel
para todas as maes menos abastadas. Com frequéncia Ié-se em jornal ou ouve-se
em noticiarios que as vagas para as creches sao limitadas e insuficientes. Muitas
vezes essas maes mesmo querendo e precisando trabalhar ndo tém como deixar

seus filhos com terceiros e nem conseguem contar com seus maridos.

De acordo com a pesquisa “Quem sdo elas? ” '? (2016) 12% das
mulheres estudadas realizam as atividades domésticas e/ou cuidados com os filhos
sozinha. Quando se analisa essa informacao nas classes menos abastadas, esse
percentual sobe para 20%. Esses dados comprovam as informacdes apresentadas

nos paragrafos acima.

Parece uma situacdo similar a descrita por Badinter (1980), no comeco
deste capitulo, onde as familias abastadas mandavam as criancas para a ama de
leite cuidar e as familias menos privilegiadas mantinham as criangas por perto, mais

por uma questéao financeira do que por outros motivos.

Por outro lado, como uma alternativa diante desse dilema, nota-se um
grande numero de mulheres empreendedoras, como a possibilidade de se conciliar
esses dois papéis. De acordo o site Uol Economia (2013) 67% das mulheres que
sdo empreendedoras decidiram abrir sua empresa apds se tornarem maes. Nessa
reportagem ndo se menciona a classe social das mulheres, mas considera-se o
namero de mulheres em idade economicamente ativa e quantas estdo atuando

como empreendedoras devido a necessidade de lidar com os filhos e com a carreira.
No estudo quem sao elas? (2016):

e 75% das mulheres pesquisadas decidiram ter um negocio proprio
ap0s a maternidade. Na classe menos abastada — o estudo
classifica essa classe como classe C — esse percentual sobe para
83%;

e A média de idade das mulheres estudadas, independente da

classe, é de 36,5 anos;

12 Pesquisa realizada em 2016 com quase 1.400 mulheres brasileiras pela Rede Mulher

Empreendedora (REM) patrocinada pelas empresas Avon, Itall e Facebook. De acordo com a
pesquisa 85% dessas mulheres jA& eram empreendedoras e as demais tinham a intengdo de
empreender. Pesquisa disponivel em:
<https://d335luupugsy?2.cloudfront.net/cms%2Ffiles%2F24675%2F1481030106ebook+%281%29.pdf>
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e 53% das empreendedoras estdo distribuidas na classe B, 28% na

classe A e 14% na classe C.

Nos Estados Unidos, nota-se um aumento das maes chamadas de
mompreneurs. Sado as mulheres que empreenderam exclusivamente apos se
tornarem maes. A decisdo de qual negécio empreender foi baseada em questdes
pessoais, como por exemplo: identificacdo pessoal com o produto, ou produtos
voltados para facilitar o dia a dia da mée ou da crianca, mas também se considerou
a disponibilidade para criar seus filhos e estar com eles e, ao mesmo tempo,

alcancar o reconhecimento do mercado.

Leticia, embora ndo tenha filhos ainda, menciona que ter tempo para se

dedicar ao futuro filho foi um dos pontos avaliados no momento de empreender:

Pensando ja no futuro, talvez ndo tdo préximo, mas de ter um filho e ter
tempo para ele. De ter um tempo com meu filho, de cuidar, de estar junto e
achei que trabalhando em casa isso poderia ser melhor, mesmo que eu o
deixe um tempo na escola, mas que ndo fosse em periodo integral. Para
gue ele tivesse a mée mais presente. E, entdo, eu comecei a pensar no que
eu poderia fazer pra (sic) adiantar esse plano, para que eu trabalhasse em
casa. Pensei no que eu que eu sabia fazer e que eu pudesse fazer da
minha casa, sem depender de ninguém e sem ter um investimento alto, ja
gue eu nao tinha o que investir.

Os pontos que impulsionaram a abertura de negdécios préprios com o
propésito de ter tempo para os filhos foram: o desenvolvimento tecnoldgico que
temos atualmente (internet, aplicativos de celular e outras tecnologias), a
flexibilidade de horarios e a possibilidade de ser reconhecida por atividades que
agregam valor para o outro e para a sociedade. Esses pontos sédo destacados
também como possibilidade de superacdo dos obstaculos de carreira que vimos no

Capitulo 1.

Nota-se uma evolugdo na sociedade, a mulher conquistou o espaco
publico, ndo se restringindo mais ao espago domestico, mas de acordo com o Forum
Econbémico, comentado no capitulo 1, a perspectiva para que haja a igualdade de

género acontecera somente em 2095, se a sociedade mantiver as condigdes atuais.

Posto isso, Ciampa (1989) trabalha com esta ideia de fragmentos de
emancipacao onde a mulher busca alternativas para lidar com seu impasse em ter

uma carreira, ser reconhecida, dedicar-se aos filhos e a si prépria e ndo depender
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financeiramente de um terceiro/marido. Pode-se considerar como um avango

significativo em dire¢do a autonomia.

, Trata-se deuma possibilidade de ela sair do eixo competicdo homem x
mulher, cargo de lideranca x cargo de menor representatividade, carreiras femininas
X carreiras masculinas buscando alternativas para se realizar tanto no mundo do

trabalho quanto em realizacdes pessoais.

Neste capitulo apresentou-se como o conceito de maternidade e
maternagem foram se alterando ao longo do tempo e com as transformacgdes sociais
ocorridas, principalmente apés a década de 1970 a mulher conseguiu protelar a
gravidez para depois dos 30 anos, criando uma possibilidade de se conciliar

maternidade com carreira.

A atuacdo autbnoma sugere ser uma das alternativas para a mulher obter
0 reconhecimento e aliar todas as demandas que possui com uma carreira

superando algumas das barreiras que encontrada no mundo do trabalho.
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3 - Métodos e procedimentos de pesquisa

No decorrer dessa dissertacdo expus as principais barreiras
discriminatorias que as mulheres ocidentais contemporaneas enfrentam durante o
desenvolvimento de suas carreiras, sendo que foi considerado como uma das

principais: o ideério que se tem sobre a maternidade.

Os obstaculos enfrentados pela mulher ndo se apresentam de forma
linear ou com o grau crescente de dificuldade. Eles podem variar de acordo com a
carreira escolhida, se a mulher jA é mée ou ndo e assim por diante, deixando a
metafora do Labirinto de Cristal como a imagem mais adequada para tais

dificuldades.

Também foi exposto como a idealizacdo do papel de boa mae impacta na
vida das mulheres ocidentais contemporaneas, na sua propria forma de agir com os
filhos e como a sociedade também idealiza e confina a mulher dentro deste papel.
No século XX, a apropriacdo capitalista dos discursos higienistas, médicos e de
outras teorias endossaram que o0 cuidado com a crianca fosse exercido

exclusivamente pela mulher.

Estudar todos esses conceitos exigiram que fossem seguidos métodos e

procedimentos de pesquisa que serdo apresentados a seqguir.

Foi feita a revisdo bibliogréfica de materiais produzidos sobre os assuntos
desta dissertacdo (livros, teses, artigos e dissertacdes), através de palavras-chave
como: mulher, maternidade, maternagem, carreira, reconhecimento, mae
empreendedora, teto de vidro, labirinto de cristal, barreiras discriminatorias e
obstaculos que as mulheres contemporaneas enfrentam. Essas palavras-chaves
foram aplicadas em sites de pesquisa como Scielo, sites de associacbes como a
ABRH, em Universidades como a Harvard Business, Insper e sites de pesquisa em

geral, como o Google.

Assuntos como Labirinto de Cristal e mae empreendedora®® por serem
temas mais recentes, foram encontrados livros no idioma inglés e uma somente uma

dissertacdo de mestrado no Brasil. Por isso, estes foram os materiais usados na

'* Nos Estados Unidos, as maes empreendedoras sédo chamadas de mompreneurs.
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lingua original, sendo trechos utilizados neste trabalho foram traduzidos ou

interpretados por mim.

Grandes partes dos materiais encontrados e usados para este trabalho
estavam disponiveis em forma artigos cientificos, reportagens e artigos para blogs
publicados em diversas areas do conhecimento como: Administracdo, Psicologia,

Negdcios, Carreira e Empreendedorismo.

No planejamento inicial foram previstas 4 entrevistas, sendo que o
namero poderia variar de acordo com o andamento e o contetdo obtido conforme as
entrevistas eram executadas. Apos a coleta de dados, o planejamento foi revisado e
as informacfes obtidas com trés entrevistadas eram adequadas para a producao
desta dissertacdo. Decidiu-se por reduzir a quantidade de entrevistas porque através
de suas narrativas pbde-se apreender a respectivas visdes sobre carreira e
maternidade, satisfacdo pessoal com a carreira e como elas lidaram com os desafios
da conciliacdo. Desta forma, percebeu-se que as narrativas eram ricas e atendiam

ao objetivo da pesquisa.

Recorrendo as ideias de Ciampa (1989) ao se estudar o singular (uma
pessoa) essa representa todos 0s sujeitos. Nas narrativas das histérias de cada uma
e na interpretagédo que o pesquisador da a elas é possivel descobrir e redescobrir as
conexdes de seus acontecimentos pessoais com as situagbes que ocorrem na
sociedade. Uma s6 pessoa consegue trazer os elementos que de sua sociedade

através de seu discurso e do seu posicionamento frente as situacoes.

Escolheu-se entrevistar mulheres que haviam adaptado suas carreiras
devido a maternidade. Tive acesso as suas historias porque todas pertencem ao
meu ciclo de contato e pude acompanhar de perto essas transi¢cdes. Elas também
conheciam o meu tema geral de pesquisa: 0 estudo sobre carreira e maternidade e
se interessarem voluntariamente em compartilhar suas historias comigo. Dessa
forma, facilitando o vinculo entre entrevistada-pesquisadora, favorecendo o
depoimento espontaneo delas e o entendimento de suas narrativas. Em termos
praticos, o relacionamento prévio entre ambas as partes favoreceu o levantamento

de dados.

Embora elas pertengcam ao meu ciclo de contato, elas ndo se conhecem

entre si e ndo sabem da participacdo de cada uma delas na minha pesquisa, o que
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ajuda a preservar o sigilo sobre elas.

As trés mulheres sdo brasileiras, nascidas no estado de S&o Paulo,
moram na cidade de Sao de Paulo, casadas, sendo duas delas pertencentes a
classe média e outra a classe média alta; todas tém formacdo superior concluida,

atuam no mercado de trabalho e possuem entre 30 a 40 anos de idade.

Todas elas obedeciam aos seguintes critérios: ter filhos e/ou ter o
interesse em ter filhos em um futuro proximo; atuarem no mercado de trabalho e
terem modificado a carreira em algum momento de sua trajetéria no mundo do

trabalho.

Os nomes das participantes foram alterados para que as entrevistadas

nao sejam identificadas, favorecendo a confidencialidade pelo publico em geral.

O numero de filhos ndo interferiu na selecado das entrevistadas. Mariana
tem uma filha, Leticia ndo tem filhos e Mila tem dois filhos e, em nenhum momento,
elas falam que por ter um filho ou néo ter filhos sofrem menos com as barreiras que
Ihe sdo impostas. A quantidade de filhos potencializa as dificuldades no cuidado
diario com eles e a familia precisa ter um planejamento maior de logistica de
cuidado. De qualquer forma, as dificuldades em conciliar ambos os papéis serdo

exigidos da mesma forma se a mulher tiver um ou mais filhos.

O método utilizado para a entrevista foi a metodologia de entrevista semi-
dirigida, em que foi apresentado o foco de estudo em linhas gerais e foi solicitado a
elas que relatassem suas experiéncias no mundo do trabalho, como mées e como
lidam com o ideario de ser mae, sem lhes dar uma estrutura de fala. Quando elas
tinham alguma davida, faziam perguntas e eu lhes passava as informacdes que

precisavam para continuar o depoimento.

Algumas vezes interferi nas narrativas para fazer perguntas ou para
esclarecer algum ponto de duvida ou porque elas queriam saber se continuavam a
falar. Procurei, de qualquer forma, fazer o minimo de intervencbes possiveis,
evitando direcionar as narrativas para 0os meus interesses de pesquisa. Elas também
relataram se tiveram que fazer adaptagbes em suas carreiras para que pudessem
concilia-la com a maternidade. Todos os depoimentos foram gravados mediante a
autorizagéo. Segundo Antunes (2012, in LIMA 1989):
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Momentos biograficos devem ser entendidos em seus contextos proprios e
servem a narradores (as), sobretudo, por proporcionar reflexdes criticas e
precipitar saltos qualitativos em termos das possibilidades de emancipacéo
e humanizacao. (...). Por meio da narrativa que é construida pelo proprio
sujeito, temos acesso a sua histéria de vida e podemos compreender o
universo do qual ele faz parte. Ou seja, nos aproximamos mais
criteriosamente da sua interpretacdo de mundo e da dialética das relacbes
gue estabelece consigo mesmo, com O outro e com a sociedade.
(ANTUNES, 2012, p. 71).

Os relatos das entrevistadas ajudam a entender como os obstaculos
enfrentados pela mulher no mundo do trabalho se apresentam, quais sdo as
alternativas para lidar com eles, como supera-los e ainda conseguir se manter
produtiva e ser principalmente ser reconhecida por exercer papeis sociais

relevantes.

Decidi reproduzir também parte da fala delas ao longo dos demais
capitulos, ao invés de somente escrevé-las somente neste capitulo. A intencdo, com
essa forma de apresentacéao, foi conectar o conteldo que estava sendo apresentado

com exemplos reais e tentar deixar a leitura mais corrente e fluida.

Outro ponto relevante foi ndo reproduzir na integra as entrevistas, como
estratégia para evitar que as entrevistadas fossem identificadas devido a transcricao
completa. Tal medida - protecdo e sigilo do sujeito em pesquisa - esta também de
acordo com a Resolugcdo 196/6 que orienta a preservacdao do anonimato dos
envolvidos em pesquisa. Os trechos das falas foram transcritos e agrupados por
categorias de significado que serdo expostas apdés a caracterizacdo das

entrevistadas.

Como primeira etapa da analise de dados, apresentarei brevemente cada

uma das entrevistadas para que possamos conhecé-las.

Leticia tinha 30 anos na época da entrevista. Brasileira, casada ha dois
anos formada em Tecndloga em Recursos Humanos, ndo tem filhos. Atuou por cinco
anos na area de Recursos Humanos e foi desligada do seu ultimo emprego como
celetista em fevereiro de 2014. Seu marido é prestador de servico na area de
Tecnologia da Informacdo em um banco de varejo de grande porte. Leticia morou
com a mae até por volta dos 7 anos de idade, quando foi deixada na casa de seu tio,
irmao de sua mée. Seus pais se separaram quando ela tinha trés anos. Na época do

abandono, seu pai foi notificado e ela foi morar com outro familiar, sua tia- (irma de
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seu pai - e com as primas até os 12 anos de idade, conforme relatou em sua

entrevista. ApOs essa idade e até se casar, morou com o0 pai.

Desde julho 2014, decidiu por atuar em um negocio proprio, como
doceira. Atualmente fabrica pdes de mel artesanal em sua casa e 0s vende em
pequenos comércios proximos a sua residéncia e em um shopping da regiao Sul de
Séo Paulo e para clientes que entram em contato diretamente com ela. Sua clientela
€ construida por uma rede indicacao e divulgacédo dos seus produtos em uma pagina
da rede social Facebook. Inicialmente, vendia paes de mel tradicional ou recheado
e, mais recentemente, se tornou especialista em paes de mel personalizados para

eventos infantis, principalmente, lembrancinhas de nascimento e chas de bebés.

Conheci a entrevistada quando trabalhdvamos juntas em uma empresa
de consultoria imobiliaria. Ambas atuavamos no departamento de Recursos
Humanos, sendo que Leticia lidava com as atividades conhecidas como
operacionais: processo de admissdo de funcionarios, controle de jornada entre
outras e eu atuava com a parte que € considerada desenvolvimento e
gerenciamento de pessoas. Mantive Leticia como minha entrevistada, mesmo ela

nao tendo filhos porque deseja té-los em breve segundo ela em sua entrevista.

Minha segunda entrevistada foi Mariana e sua entrevista foi realizada em
31 de outubro de 2015, com duracgéo de cerca de 25 minutos.

Ela tem 41 anos, é casada ha nove anos, possui curso superior em Letras
e formacao em psicanalise. Atuou por 25 anos como professora de Portugués em
curso preparatério para concurso publico. Também atuou por 10 anos como

psicanalista atendendo em consultério particular.

Ha 5 anos suspendeu as atividades como psicanalista porque teve uma
filha e queria ter algum tempo livre para se dedicar a ela. Em 2014, prestou concurso
publico para diversas instituicbes e foi aprovada em 2015, como assistente
comercial em um banco da capital de S&o Paulo. Seu marido atua como professor
de curso preparatério para concurso, ministrando aulas com temas variados. Até
entdo, a remuneragdo de ambos era diretamente relacionada com quantidade de

horas-aulas ministradas.

Desde julho 2015, apdés concluir todo o processo de aprovacédo e
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contratacdo, diminuiu significativa a quantidade de aulas que ministra, limitando-se a
poucos finais de semana e sem uma frequéncia regular. Normalmente, sao aulas
gravadas e que podem ser reproduzidas pelas escolas a qualquer tempo. A principal
decisdo em prestar concurso publico foi porque teria um rendimento estavel. Além
do salério fixo, a empresa oferece beneficios para ela e sua familia, o que compde
uma base financeira mais estruturada. A entrevistada tem uma filha de 5 anos, que
estuda em escola particular e tanto a sua familia quanto de seu marido moram no

interior.

Mariana foi convidada pessoalmente para ser uma de minhas
entrevistadas porque teve uma mudanca significativa de carreira motivada
fortemente por condi¢cdes externas (apoio nha manutencdo da familia, estabilidade
financeira e tempo livre para se dedicar a filha) do que um desejo pessoal em

trabalhar nessa empresa ou nessa carreira.

A terceira entrevistada foi Mila. Ela tem 39 anos, casada ha 5 anos e
namorou por outros 5 anos antes de se casar. Tem dois filhos homens, sendo que o
filho mais velho tinha 6 anos e o filho mais novo estava prestes a completar 3 anos,
na época da entrevista. Ambos estudam em escola particular, em periodo semi-
integral. Formada em Nutricdo, com especializacdo em Nutricdo Funcional e
Esportiva, atua como autbnoma em seu consultério particular ha aproximadamente
15 anos. No comeco de carreira atuou em hospital por 3 anos, mas optou pelo

consultério apds esse tempo.

Seu marido também trabalha e € empresario na area de desenvolvimento

em TI.

Mila foi convidada para participar da pesquisa por atender ao requisito de
ser mae, atuar profissionalmente e ter feito adaptacbes em sua carreira apos a

maternidade.

Para que os fatos trazidos por essas mulheres facam sentido preciso que
sejam “costurados com um fio de sentido que |he dé alguma razoabilidade para
serem compreendidos”, de acordo com Ciritelli (2013, p. 31). Eles precisam ser
arranjados de forma que seja possivel lidar com eles. Para analisar o contetdo
obtido com as entrevistadas, decidi agrupa-los nas seguintes categorias de

significado:
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¢ Investimento pessoal na carreira;
e Maternidade;

e Adaptacédo de carreira;

e Reconhecimento;

e Satisfacdo pessoal e/ou financeira.

Alguns trechos poderdo aparecer em mais de uma categoria de andlise

devido ao teor do conteudo, pois a separacao que fiz aqui foi meramente didatica.

A categoria de significado investimento pessoal na carreira se refere ao
que foi investido em busca de desenvolvimento até o momento das entrevistas.
Incluo neste topico: a dedicacdo de tempo e/ou investimento financeiro que cada

uma teve que fazer para chegar até aquela etapa de carreira.

Leticia me falou sobre o valor que pagou na mensalidade de sua
faculdade e os custos indiretos que teve enquanto estudava.

Eu ganhava um salario liquido, na época de cerca R$ 500,00 e a faculdade
custava R$ 300,00. Eu tinha ainda o custo de condugdo, o transporte
faculdade - casa. J4 que eu recebia da empresa o vale transporte
contemplando trabalho — casa. Eu levava um lanche, porque eu nao recebia
vale refeicdo. Entdo, eu levava uma marmita para o almoco e quando eu
comecei a fazer a faculdade, passei a levar duas marmitas: almogo e janta
porque eu ndo tinha como comprar na faculdade. Tive o apoio do meu
noivo, na época porque se apertasse, ele me ajudava. Assim como ele
chegou a pagar a mensalidade para mim porque n&o consegui pagar. Apés
1 ano cursando a faculdade, eu comecei a procurar estagio e foi quando eu
ingressei na area. E a decisdo do curso foi pelo contelido. Eu ndo sabia o
gue fazer em um curso de 2 anos ja que eu queria ser jornalista. E ai eu
comecei a ler os contetdos e pensei em fazer algo na area financeira. E ai
gestao de pessoas me interessou. Na verdade, o curso me deu vontade de
trabalhar com RH, com pessoas e ndo com folha de pagamento, que é o
gue eu realmente fiz no tempo em que eu trabalhei em que eu trabalhei com
o RH. Eu queria trabalhar com pessoas, eu fiz curso de recrutamento e
selecao, eu fiz curso de cargos e salarios. Mas, entdo, talvez, vendo agora
eu fui um pouco frustrada. Porque eu fiz a faculdade, me interessei por uma
coisa que e ndo consegui ingressar naquilo.

Em comparagdo com as demais entrevistadas, Leticia foi mais detalhista

em relatar as dificuldades financeiras enfrentadas para estudar.

Mila comentou que a carreira foi 0 seu foco de vida por varios anos até se

casar. Dedicou-se intensamente para ter a formacgéo atual, fazendo diversos cursos
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de especializagéo.

Desde os quinze anos eu ja passava dieta para todo mundo, junto com o
esporte. Decidi ser nutricionista e eu sempre quis ser a primeira. Entéo, eu
fiz a faculdade mais cinco especializacdes, Sempre competindo com todo
mundo e ia em todos os cursos, Era tudo 80 (sic). Sempre sabia mais que
todo mundo, lia 50 livros a0 mesmo tempo e assim foi. Sempre fui
competitiva. Competia sozinha! Porque na minha profissédo eu vou competir
com quem?! Eu tenho consultério (riso). Entdo, eu virei uma workaholic.
Trabalhava 15 horas por dia, estudava, trabalhava em dois empregos e
sempre quis ser rica. Mas eu ser uma pessoa rica, por mérito proprio
(enfatiza isso!) Meu objetivo era ter dinheiro. Eu! N&o ter o dinheiro do meu
marido. Sempre fui uma pessoa de objetivos fortes. E comecei a trabalhar
enlouquecidamente e nunca imaginei que fosse casar, nem nada, porque a
minha vida era trabalhar.

Mariana atuava em sua carreira de interesse - professora de concurso -,
mas esta que nao lhe proporciona a estabilidade financeira necessaria para se
dedicar a sua familia, no seu ponto de vista. Relata também que para se manter
uma trabalhadora atrativa neste mercado precisa se atualizar constantemente e
dedicar tempo (finais de semana, feriados e o horario noturno) e dinheiro (com

cursos de atualizacéo) para tal.

Porque é no caso desse meu trabalho [referindo-se a sua carreira de
professora], é um trabalho que é de fim de semana e, é durante a noite.
Vocé trabalha nos feriados também! Se vocé esta la, faz o seu nome
crescer. Quando vocé esta trabalhando aparece, vocé grava aulas, grava
diversos contetudos. Vocé comeca a ficar conhecido, comega a ser
chamado para trabalhos mais importantes. Se vocé fica um bom tempo fora
desse esquema, seu nome € esquecido. Quando a minha filha tiver um
pouquinho mais independente, ela estiver maior, eu acho que eu consigo
[voltar a atuar com mais intensidade na carreira de professora]. Até porque
eu acho que isso é importante. E, eu ndo quero abrir méo disso. Porque eu
penso que quando a gente tem alguma coisa que da sentido a nossa vida,
que faz com que a gente, mesmo que eu ndo possa fazer isso totalmente.
Mas quando vocé tem esse vinculo, ele € muito importante. Que é uma
coisa que € sua.

Fatores como disponibilidade financeira e tempo para estar presente no

ambiente de trabalho foram apresentados pelas entrevistadas.

No capitulo 1, ao falar sobre a carreira no século XXI, apresentou-se o
que € esperado que as proprias pessoas se dediquem em investir em suas carreiras.
Ao analisar o conteudo das entrevistas, cada uma das mulheres entrevistadas
comentara sobre essa necessidade. Mariana fala que se vocé ndo esta presente,

vocé ndo é lembrado. Leticia relata que a grande parte do seu salario, na época da
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faculdade, era destinado ao pagamento das mensalidades, tendo que contar,
algumas vezes com ajuda externa. Mila comentou em sua entrevista que cursou
uma das especializacdes enquanto o seu primeiro filho era bebé e estudava quando

estava amamentando-o.

Esses relatos reforcam que o cuidado com filhos compete diretamente

com a carreira.

A mulher precisara abrir mdo, ou pelo menos adiar por um tempo o
investimento em sua carreira ou como alternativa, delegar o cuidado dos filhos para

um terceiro.

Outra categoria destacada na fala delas e relevante para esta dissertagao
€ a maternidade: foram agrupadas nesta categoria a visdo que cada uma tem sobre

a maternidade, como o papel de mée interferiu ou interfere em suas carreiras.

Leticia tem a seguinte visdo sobre a maternidade:

Eu sempre pensei em ter um negécio préprio, trabalhar por conta.
Pensando ja no futuro, talvez ndo tdo proximo, mas de ter um filho e ter
tempo para ele. Eu sempre pensei em ter um tempo com meu filho, de
cuidar, de estar junto e achei que trabalhando em casa isso poderia ser
melhor. Mesmo que eu o deixe um tempo na escola, mas, que ndo fosse em
periodo integral. Para que ele tivesse a mde mais presente. E, entéo, eu
comecei a pensar no que eu poderia fazer implantar esse plano agora, para
gue eu trabalhasse em casa. Pensei ho que eu que eu sabia fazer e que eu
pudesse fazer da minha casa, sem depender de ninguém e sem ter um
investimento alto, ja que eu néo tinha o que investir.

Para Mariana a carreira e o papel materno se configuram da seguinte forma:

Entdo vocé faz um curso aqui, faz especializacdo ali, faz uma pés e de
repente o mercado nado responde aquela expectativa toda que vocé tem.
Depois entra o filho e € um elemento a mais para dificultar a situagdo. S6
que quando vem a maternidade, entra o conflito porque vocé tem uma
demanda muito grande para gerenciar as coisas no trabalho que ndo é
compativel com a nova realidade porque vocé passa a ter o filho como
prioridade. No mercado de trabalho, ela [mulher] perde espaco quando vira
mae. Para vocé conseguir conquistar 0 espaco ha empresa e para Vocé
manter esse espaco, vocé tem que se dedicar. Uma coisa vai ser deixada
em segundo plano. Vocé tem que dar uma prioridade. Significa que vocé vai
fazer mal uma coisa e a outra vocé vai fazer bem. Mas ter exceléncia nas
duas, eu acho que isso realmente é bem dificil. Vocé escolhe. Por isso, que
eu falei que é dificil: se vocé escolhe ser uma grande profissional nessa
area, vocé esta escolhendo n3o ter filho. Porque n&o da! E incompativel. E
incompativel porque a crianca nao ficar te esperando até meia noite vocé
voltar do trabalho. Aos sdbados acontece com frequéncia vocé voltar meia
noite para casa. A crianga precisa brincar, a crianga precisa sair, a crianca
precisa passear. Tem que estar ali presente. Porque é nessa hora que a
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crianca vai falar das coisas do dia a dia, dos problemas, das dificuldades.
Se vocé esta o tempo todo fora, ndo significa que vocé é uma mae ruim.
Nao é isso! Mas significa que vocé é uma mée ausente - no sentido de
poder partilhar esses pequenos momentos. Eu acho que existe hoje uma
fantasia muito divulgada, inclusive na midia da super-méae, da mulher linda,
maravilhosa, que se cuida, que ndo sei o qué. E que tem todos aqueles
cuidados com as criangas e que sabe tudo, e que administra tudo, come o
gue nao pode, ndo pode. Eu acho que a coisa € mais simples do que isso.

Ja Mila relata que a maternidade impactou a forma como encarava a carreira:

Casei e mudei bastante até eu me tornar mée. E ai quando eu me tornei
mae tudo isso foi por 4gua abaixo [falando da carreira e todo o investimento
gue fez]. Eu ndo queria mais ser a primeira, nem a segunda e nem a
terceira na profissdo. Eu ndo quero ser a melhor méae e ndo espero nada
disso. Mas eu quero ser mae [fala com énfase]. Entdo, hoje eu larguei um
pouco a profissdo, estou trabalhando muito menos porque eu quero acordar
com os meus filhos, leva-los para a escola e busca-los na escola. E eu
quero fazer a licdo de casa com eles, brincar com eles, e a profissdo ‘caiu
de linha’ total. Hoje eu estudo muito menos, porém, eu continuo trabalhando
para néo pedir dinheiro para o meu marido. Eu odeio pedir dinheiro para as
pessoas. Porque eu tava(sic) quase largando a profissdo mesmo sé para
ser mée.

Mariana fala que ou trabalha até meia noite ou dedica tempo para brincar
com o filho, que dificilmente ficard acordado até meia noite esperando a mae chegar
do trabalho para brincar. As necessidades de uma crianga pequena se tornam
incompativeis com a carreira. Em todos os casos, as entrevistadas verbalizaram que

fizeram adaptacdo em suas carreiras para concilid-las com o papel materno.

Leticia menciona que um dos motivos que decidiu mudar sua carreira €
porque pretende ter filhos e dedicar-se a eles. Por isso, ela foi incluida nesta

categoria.

Em linha com o que foi apresentado no capitulo 1 e 2, a maternidade
requer dedicacdo de tempo. O tempo que a mulher tem para cuidar dos filhos,
guando ndo estéa trabalho € o mesmo que ela teria para se dedicar a sua carreira.
Novamente afirmo que o investimento na carreira ira concorrer diretamente com o

cuidado com o filho.

Outra categoria que eu analisei foi a adaptabilidade de carreira. Neste
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topico foram consideradas todas as alteracbes que as entrevistadas fizeram em
suas carreiras por conta da maternidade ou porque desejam ter filhos: mudanca de
trabalho registrado para trabalho auténomo, reducéo da carga de trabalho ou aceite
de um outro emprego por ter que conciliar a atividade de trabalho com a

maternidade.

Com relacdo a esse ponto, Mariana comenta:

Vocé tem conta para pagar, médico para levar e tudo mais. Vocé tem que
dar a estabilidade para a familia e este emprego [nova carreira] me da. Ela
(estabilidade) é muito positiva. Eu tenho pensado hoje nisso. A estabilidade
me da mais satisfacao que se eu dedicasse a carreira de professora, do que
talvez se eu ficasse s6 na satisfacdo de ser professora. E claro agora eu
tenho uma profissdo central, um trabalho central que é prioridade. Mas eu
posso fazer as duas coisas, eu estou tentando conciliar o melhor dos dois
mundos. Para poder inclusive, a questdo de trabalhar com uma jornada
definida de 6 horas. Teoricamente, vocé fica um pouco mais, mas eu tenho
tempo de ficar com a minha filha, tenho estabilidade e ainda posso ser
professora. [A nova carreira] atende as necessidades no sentido de que ela
me deixa mais tranquila para ser mée. Facilita para eu cuidar da minha filha.
Se eu preciso ir ao médico ou preciso fazer uma cirurgia, entdo eu tenho 2
dias de licenca médica, que eu posso ser remunerado e tudo mais o que eu
nao tenho no mercado privado, como autdnoma. De forma nenhuma. Entao,
eu acho que como mae ficou mais facil nesse sentido: eu tenho um
trabalho, eu tenho uma remuneragdo e tenho um tempo mais ou menos
certo para ficar com ela. Organizou de certa forma a vida.

Mila relatou como foi conciliar o papel materno com a carreira:

Na primeira gestacdo foi um sofrimento porque eu ainda tinha uma fase
workaholic. Entdo, por mais que tava(sic) na licengca maternidade, eu
pensava no trabalho, queria voltar para o trabalho. Fiz outra especializacéo
dando de mamar. Ainda foi um desequilibrio até ele comecar a crescer e eu
perceber que para mim aquilo estava tudo errado. Tanto que eu fiquei uma
pessoa mais tranquila porque eu era uma pessoa Mmuito severa comigo
mesmo. J& na segunda gestagcdo. Nossa, foi muito diferente! Hoje eu até
curto mais meus filhos porque estou mais tranquila. Acho que eu tinha medo
da crianca junto com o excesso de trabalho.

Mas, eu sempre quis ser professora. S6 que nunca tive coragem de fazer o
mestrado. Eu consegui(sic) dar aula em uma faculdade para uma poés-
graduacgdo sobre o que eu fago profissionalmente. Mas eu sempre quis ser
professora.

Todas as entrevistadas verbalizaram que ndo conseguiam lidar com as
suas carreiras como elas eram e ao mesmo tempo se dedicarem aos filhos, como

achavam que deveria ser. Por isso, buscaram alternativas para acomodar os dois
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papéis. Elas ndo relatam se o tempo dedicado a cada um dos papéis € o ideal, sob

seus pontos de vista, mas parecem satisfeitas com as escolhas que fizeram.

Como ja4 mencionado, embora Leticia ndo tenha filhos, ela & téo
iImpactada pela visao da boa mée (aquela que se dedica e se sacrifica integralmente
aos filhos) quanto as demais participantes que jA& sdo maes. ISso sugere que as
crengas e comportamentos presentes na cultura impactam tanto as mulheres que ja

tém filhos quanto as que ndo sdo maes.

Na visdo de Nancy Fraser (2003) essas distor¢bes séo transmitidas de
forma mais profunda pelas instituices sociais, através de normas e condutas que
impedem a paridade entre os géneros. A autora cita como, por exemplo, politicas

sociais estigmatizam as maes as solteiras.

Outra forma de perpetuacdo desses modelos distorcidos é feita através
dos meios de comunicacdo, como propagandas, novelas e seriados onde ha a
reproducdo de modelos correntes na sociedade e que sdo acessados por uma

grande gama de pessoas.

Enquanto a valoragdo cultural indicar atores sociais como inferiores,
excluidos ou invisiveis”. Ou seja, como menos do que 0s parceiros integrais na
interacdo social, entdo, nds podemos falar de ndo reconhecimento e subordinacéo
de status. ” (FRASER, 2007, p. 108).

Por outro lado, mesmo havendo a questao social onde o trabalho feminino
sofre com as barreiras discriminatdrias, as minhas entrevistadas me contaram que
se sentem satisfeitas e reconhecidas com o novo direcionamento que deram para

suas carreiras.

Para Mariana a satisfacdo esta relacionada com estar presente e atuante

no trabalho:

Para vocé ter o reconhecimento profissional nessa area como professor
vocé tem que estar presente, constantemente. Se vocé sai de cena, outro
leva! Ninguém sabera quem vocé é. Vocé tem que estar ali o tempo todo! E
para que as empresas que pagam melhor te chamarem, vocé também tem
que se expor. Se vocé ndo se expbe, ‘um beijo e um abrago’l Vocé néo
consegue ter esse crescimento. Hoje eu estou no meio termo, que é
satisfatorio para mim. Nao vou dizer para vocé que é o melhor dos mundos.
N&o é! Mas eu acho que nem ‘tanto o céu e nem tanto a terra’. Meio termo.
Eu realmente ndo sei te dizer se vai ser transitério. Eu tenho outras
prioridades agora. E eu ja conquistei bastante coisa, eu ndo sei se eu
preciso dar tanto gas para crescer na carreira.
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Mila comenta que é reconhecida em seu trabalho:

Eu sou muito reconhecida pelo meu trabalho e nem quero ser tanto. Entéo,
hoje eu acabo evitando os pacientes. Eu, eu tento ndo aceitar novos
pacientes. Porque sendo minha agenda ficara cheia e eu ndo ‘dou conta’.
Tudo isso que eu conquistei em 20 anos estudando, eu ndo quero mais
esse reconhecimento. Mas eu me cobro, porque eu tenho a cobranca de ser
mae, tem a cobranca do trabalho. Mas eu estou tentando achar um
equilibrio.

A Ultima categoria a ser analisada é a independéncia financeira ou como

Ciampa (1989) fala: fragmentos de emancipacao, abordado no capitulo 2. A mulher

nao consegue ter uma total independéncia financeira porque conta com a ajuda do

marido para o sustento da familia, mas possui uma renda propria onde possa

comprar itens de desejo ou necessarios.

As trés entrevistadas também mencionam, sendo que Mariana de forma

mais sutil, a necessidade de se manter trabalhando para n&o depender dos

respectivos maridos. Leticia comenta:

Mariana comenta:

Na visao de Mila:

As vezes me faz falta n&o ter alguém para conversar, porque fico sozinha.
Eu sinto essa necessidade de ver pessoas. Fico dias sem sair de casa,
mas, eu ja queria minha independéncia. Entéo, hoje, tudo que eu faco, eu
ndo dependo de ninguém. Se eu preciso comprar os ingredientes das
minhas coisas, eu vou. Vou fazer entrega ou qualquer coisa, eu pego o
carro e vou sozinha. N&o preciso de ninguém, que depende de alguém para
alguém ter uma resposta de alguma coisa. Tudo depende de mim, eu nao
sou cobrada, por isso, a ndo ser por mim mesma. E eu sou a minha propria
chefe. Eu percebi que realmente, hoje, me sinto mais leve.

No outro trabalho, como professora, eu ganhava bem mais, enfim, deu para
fazer esse meio termo. Agora, o que eu acho que é complicado para a
mulher, quando a gente tem, como eu disse, tem essa expectativa toda. As
mulheres hoje estdo demorando mais para serem maes. Investindo muito
na carreira: porque que eu tenho que ter isso, eu tenho que conquistar, ndo
sei mais o que. Independente de filho, independente de marido,
independente de familia. Vocé tem que ter alguma coisa que dé sentido
para vocé. Uma coisa que seja sua, que Vvocé goste de fazer.
Independentemente de aposentadoria, de idade. Eu acho que a gente tem
gue ter alguma coisa que a gente goste de se dedicar. Porque se a gente
ndo tem isso, tudo fica muito morno. Muito sem graca. Entéo, alguma coisa
gue dé paixao, eu acho que é muito bom para a vida.
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Hoje eu estudo muito menos, porém, eu continuo trabalhando para nao
pedir dinheiro para o meu marido. Eu odeio pedir dinheiro para as pessoas.
Eu gosto de ser independente. Eu ndo gosto de depender de ninguém. E
hoje eu cheguei a um equilibrio do que é um trabalho gostoso pela
guantidade que eu trabalho.

Ao mesmo tempo em que elas verbalizam um discurso que as mantém
presas a algumas convencfes sociais (hoa mée, mae cuidadora); elas buscam

manter sua independéncia financeira e sua autonomia decisoéria.

Leticia verbaliza isso com mais intensidade quando fala que tem nao
depende de ninguém para fazer o seu trabalho (n&o somente a confeccao de doces,

mas as entregas).

Além da analise sobre reconhecimento no mundo do trabalho e da
guestdo de ndo precisarem depender totalmente dos maridos, achei importante
destacar se elas se sentem satisfeitas — do ponto de vista delas — com a forma como
a carreira esta estruturada atualmente. Provavelmente porque conseguem atender a
demanda social de serem boas méaes, de acordo com o estereotipo da mulher

ocidental e conseguem atuar em uma carreira que as remunere.

Leticia relata que encontrou a atividade que lhe da prazer, Mila afirma que
o equilibrio atual entre trabalho e vida pessoal é satisfatério e Mariana menciona
qgue, por conta da estabilidade financeira que o trabalho lhe proporciona, acredita

gue fez a escolha acertada.

Embora eu tenha apresentado no Capitulo 2 que o cuidado com os filhos,
atualmente, seja mais compartilhado entre pai e mae do que foi em outros séculos,

ainda ha a demanda social e cultural de que quem cuida dos filhos é a mae.

Mila optou por reduzir o seu rendimento mensal, atendendo menos
pacientes para estar com os filhos, estar presente nas atividades do dia a dia como

brincar e fazer licdo de casa.

Mariana traz para o seu discurso a questdo de se investir continuamente
na carreira, para manter o seu diferencial competitivo e ser reconhecida como

trabalhadora de valor.
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Segundo a minha experiéncia de trabalhadora na area de Recursos
Humanos, entrevistei diversos homens que buscavam um emprego com uma
remuneracao maior ou com mais estabilidade, justamente porque a esposa havia
parado de trabalhar para cuidar dos filhos. Contrapondo a isso, todas relataram que
tiveram ajustes financeiros devido a adaptacdo de carreira. Nao interpretaram esse

aspecto como algo negativo, mesmo reconhecendo os impactos.

Podemos inferir, a partir do discurso das entrevistadas, que ao adaptarem
suas carreiras tiveram um impacto financeiro. Suponho isso quando Mila fala que
atende menos pacientes. O rendimento mensal dela estd diretamente ligado a

guantidade de pacientes que atende.

Leticia atua como autbnoma e por isso deixou de ter grande parte dos
direitos trabalhistas se comparado a sua situacéo de trabalho anterior. Os direitos
trabalhistas que ela ndo tem mais acesso sdo: 13° salario e aviso prévio indenizado.
Outros direitos ela podera manter, desde que contribua para a Previdéncia Social e

Fundo de Garantia.

Mariana trabalha em uma jornada de 6 horas diarias, quando o padrao
das empresas sao 8 horas de trabalho, portanto, o seu salario € menor do que

comparado a uma trabalhadora que cumpre a jornada padréo.

Uma renda adequada ndo necessariamente garantira o reconhecimento.
Sem o reconhecimento e sem a readequacdo de renda, ndo podemos falar em

paridade ou atuacdo igualitaria na sociedade para todos os atores sociais.

Para Nancy Fraser (2003) a questdo do reconhecimento (ou a falta dele)
esta diretamente relacionada a distribuicdo inadequada de renda e recursos
produtivos (socioecondmicos) e com o problema cultural (ligado a padrbes de

representacéo, valores simbdlicos, interpretacdo e comunicacao).

Isso sugere que ao pensar-se em moral considera-se um conceito mais
amplo e que abrange todos os atores sociais de forma vasta e vinculatoria - ndo ha a
necessidade de atuacdo do ator social para que ocorra. JA na questdo do
reconhecimento, envolvem-se questdes qualitativas: "valor relativo das praticas
culturais, caracteristicas e identidades variadas" (FRASER, 2007, p. 104) que

dependem de andlises particularizadas, por exemplo, pode-se pensar nas empresas
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que tem em seu quadro de empregados mulheres como presidentes ou em cargos
relevantes. Embora estejam ocupando uma posi¢céo de destaque, nao significa que a
mulher passou a ser reconhecida socialmente ou que elas tiveram as mesmas

possibilidades de crescimento em comparacdo com os homens executivos.

Faz-se necesséario que aconteca também o reconhecimento cultural e a
redistribuicdo de renda, que sdo elementos que compdem a sua teoria da justica.
Ela propbe essas duas categorias normativas na sua analise sobre justica:
redistribuicdo e reconhecimento. Ambas sdo fundamentais, sendo que uma néo é
priorizada em detrimento da outra e ambas estdo presentes nas situacdes de falta
de reconhecimento. A partir dessa perspectiva, afirma que as lutas sociais atuais
estdo além das implicacGes de lutas de classe sociais ou hierarquia, como era no
comeco do capitalismo. (FRASER, 2003, p. 3).

7

O foco atual € que as diferencas sejam vistas como simplesmente
dispares e nao inferiores ou subordinadas, desta forma os atores sociais podem
atuar e se respeitar mutuamente, sem a depreciacdo que ainda nos deparamos, ou
seja: injustica social. Para esta autora ao invés de se pensar "0 que ha de errado
com o falso reconhecimento” (2007, p. 111-112), devemos pensar 0 quao injusto é
negar-se a condicdo de paridade integral ao outro, simplesmente por motivos de
valorizacéo cultural (s6 porque € mulher, o gay, ou negro e assim por diante). Ela
considera essa perspectiva uma séria violacdo dos direitos dos atores sociais. As
lutas dos movimentos sociais (género, etnia, entre outros) atuais buscam o

reconhecimento das suas diferengas.

Para se ter o reconhecimento como uma questao de justica, precisa-se
considera-lo uma questdo social. (Fraser, 2003). Quando os atores sociais sao
considerados como pares: possuem a mesma estima, possuem o mesmo valor e
sao capazes de atuar na sociedade da mesma forma como qualquer outra pessoa,
pode-se falar em reconhecimento reciproco e igualdade. Por outro lado, se algum
ator social é visto como inferior destituido de valor e devido a isso excluido da

interacdo social, falamos de diferenciagéo e falta de reconhecimento.

Como tratado no capitulo 1, no estudo de Regina Madalozzo (2010) nas

empresas cujo conselho é administrativo € composto por homens, eles procuram
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manter a questao de género onde novos elementos que irdo compor o conselho
também serdo homens. A avaliacdo, na maior parte das vezes, nao considera as

competéncias, ou a experiéncia anterior ou sua capacitacéo técnica.

A falta de reconhecimento ndo produzira uma deformacdo na identidade
ou o ator social ndo tera a intersubjetividade prejudicada, e também n&o impedira
gue a pessoa alcance sua auto realizagcdo. Mas produzira valores institucionalizados,
errbneos que poderdo ocasionar a violacdo dos direitos desses atores (justica) e
subordinagéo social, "no sentido de ser privado de participar como um igual na vida
social (FRASER, 2007, p. 107). Como, por exemplo, no passado, a mulher nao
podia vota. Ou, um exemplo mais atual, a mulher receber uma remuneracao inferior
aos dos homens. De acordo com o IBGE (2011) a média salarial das mulheres € de
R$ R$ 1.343,81 e dos homens é de R$ 1.857,63.

Se houver somente a redistribuicdo de renda, aumentaria ainda mais as
injusticas materiais. Pois em nenhuma esfera hd uma distribuicdo de renda
igualitaria e justa sem se reconhecer o valor do outro, como um parceiro integral na
vida social capaz de atuar e interagir. Dentro do modelo de Nancy Fraser (2003) n&o
temos mulheres ganhando salarios mais altos porque as empresas reconhecem que
elas tém a mesma capacidade que os homens, ou porque existem leis que
regulamentam isso ou porque a empresa possui uma politica de Cargos e Salarios

que prevé o pagamento do valor do salario compativel com a funcao.

N&o se trata, portanto, de uma questdo de discursos que discriminam o
outro ou atitudes depreciativas para com o0 outro, eles estdo imbricados
profundamente na sociedade, sdo reproduzidos e repassados de uma maneira
qguase imperceptivel e natural e que precisam de uma mobilizacdo - luta social -
intensa para que sejam percebidos e alterados. Exemplo fortemente divulgado na
sociedade € que a familia correta é somente a familia que é chefiada por homem.
Ou mulheres que sao gestoras que discriminam outras mulheres porque tém filho ou

porque sdo mulheres.

Para se criar a paridade participativa € necessaria que algumas condicdes
objetivas sejam atendidas, como por exemplo, eliminar a disparidade de renda,

rigueza impedindo que as pessoas interajam entre si devido a essa barreira.

As minhas entrevistadas se sentem reconhecidas no seu trabalho atual.
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Mas se ampliasse a minha pesquisa incluindo o que outros atores sociais pensam

do trabalho que elas executam, talvez ndo encontraria um reconhecimento real.

Em outras palavras, todos os atores sociais teriam condi¢cdes de ter
paridade e condi¢gbes justas de buscar igualdade, dentro do modelo de status de
Nancy Fraser (2007).

Como mencionado acima, a melhoria em um dos pontos: redistribuicdo ou
reconhecimento de maneira individualizada n&o resolveria o problema das lutas
sociais. Focando na questdo de género, se a mulher for reconhecida como alguém
atuante na sociedade e com visibilidade social, sem os padrdes culturais patriarcais
como filtro dessa viséo, logo ela teria uma redistribuicdo de renda compativel com
essa atuacao social e ndo precisariamos ter foruns mundiais estudando a questédo
da mulher, leis que a protegem contra violéncia doméstica ou nenhuma politica

publica direcionada para a questado de género.

A manutencao dos padrdes de comunicagao patriarcal, as representacoes
estereotipadas como as descritas no capitulo 1 e as interacbes sem a valorizacao
dos direitos basicos também contribuem para a injustica social - uma injustica
cultural. Essa € a raiz do ndo reconhecimento, enquanto que a injustica

socioecondmica se deriva da questao cultural.

Mas se analisarmos com mais critério essa informacdo pode-se
questionar: se o capitalismo visa a maximizacdo dos lucros com menos recursos,

porque nao se contrata somente mulheres, ja que elas ganham menos?

Nancy Fraser (2015) também traz uma possivel resposta para essa
questdo: a divisdo sexual do trabalho. Enquanto as atividades de producéo,
normalmente associada ao trabalho masculino e remunerada, as atividades de
reproducdo, normalmente associado as mulheres, sem remuneracdo e ligados as
tarefas de cuidado. As mulheres terdo fragmentos de emancipacdo e nao a
emancipacdo completa enquanto essa estrutura permanecer da forma como se
apresenta (FRASER, 2015). Pode-se acrescentar que mesmo quando remuneradas,
as mulheres ocupam posi¢cbes de menor jornada consequentemente com salario

menor ou posi¢cdes de menor prestigio.

A pesquisa do IBGE (2011) corrobora com essa ideia de Nancy Fraser.
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Em 2003 94,7% da populacdo feminina ocupava o trabalho doméstico. Em 2011,

esse percentual teve um acréscimo e alterou-se para 94,9%.

De acordo com o estudo do IBGE (2011) aumentou o numero de
mulheres com carteira assinada: em 2003 o indice era de 37,7% e em 2011 esse
namero aumentou para 40,4%, O que sugere um aumento na participacdo das
mulheres no mercado de trabalho. Mas a razdo da remuneracdo do trabalho entre
homens e mulheres sofreu pouca alteracdo. Em 2003 era de 70,8% e em 2011 era
de R$ 72,3%. Falando em valores em 2011 a média salarial de uma mulher é de R$
1.343,81, enquanto que do homem € de R$ 1.857,63. Resumindo, aumentou-se a
participacdo das mulheres no mercado de trabalho, mas ndo se elevou a

remuneracao.

O trabalho reprodutivo ajuda a manter o funcionamento da residéncia e,
principalmente, permite que alguns membros da familia trabalhem em ocupacdes
remuneradas enquanto outros se responsabilizam pelos cuidados domeésticos. Por
outro lado, garante que novos membros — as criangas — sejam cuidadas e atinjam a
idade adulta para que possam ingressar no mercado de trabalho. Desta forma,

garantindo que a mao de obra futura esteja disponivel.

O capitalismo da forma como vemos atualmente, consegue contratar
todas as mulheres pelo mais baixo salario possivel e fazer com que elas
permanecam nessa condicdo, sem ao menos se darem conta. Ao questionar o
sistema salarial centrado no homem, a mulher conseguiu avancar no mercado de
trabalho, mas como ja mencionado as posi¢cdes delegadas a ela sdo as posi¢cées de
menor valorizagcdo na industria e no comércio e a ndo valorizagdo do trabalho

doméstico.

As minhas entrevistadas, por exemplo, mesmo contando com uma rede
de suporte para o cuidado dos filhos, j& que eles estudam em periodo integral,
assumem para si que o cuidado com os filhos é responsabilidade delas. Elas nao

mencionam se seus maridos passaram pelo mesmo processo, por exemplo.

A cultura social também promove uma enorme pressao sobre a questao
da maternidade, pois esta estd alocada dentro das atividades de reproducéo.
Normalmente as atividades relacionadas ao cuidado do outro possuem pouco

reconhecimento social, conforme ja citado. A maternidade € uma atividade de
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dedicagdo ao outro, logo ela é alocada dentro desse coletivo onde o trabalho

realizado no ambiente privado ndo é reconhecido.

A mulher avancou no mercado de trabalho e conquistou mais posicoes,
ndo somente de lideranca, mas conseguiu atuar em areas, até entao exclusivamente
masculinas, mas ainda existem muitas situacées em que elas sofrem preconceito e

tém pouca valorizacao.

Podemos supor que os fatores sociais como o papel da boa mée que
ainda impera na nossa sociedade, onde a mée € quem assume o cuidado com 0s
filhos enquanto o homem sai para trabalhar, continua sendo a cultura presente.
Desse modo, elas ndo percebem que possuem uma autonomia parcial em suas
decisbes ou a percebem, mas preferem né&o lidar diretamente com ela, evitando

sofrimentos que ndo possam lidar.
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4 - Consideracdes Finais

As mulheres ocidentais contemporaneas se deparam com diversos
obstaculos durante a sua carreira. S&o0 barreiras impostas pela sociedade,
resultantes do resquicio cultural de um longo periodo em que as mulheres néo
tinham direitos civis. No primeiro capitulo sdo apresentadas as principais
dificuldades encontradas em decorréncia da falta de paridade entre os géneros,
como por exemplo, uma candidata ter o seu curriculo eliminado de um processo

seletivo apenas por ser mulher.

Discorri sobre 0 avanco que as mulheres tiveram no mercado de trabalho,
conquistando tanto posicbes de lideranca quanto alcancando mais
representatividade. Por outro lado, se no passado havia uma barreira que impedia o
crescimento para posi¢coes de destaque nas empresas, hoje a mulher se depara com

desafios muito mais complexos.

A escolha da metafora do Labirinto de Cristal, a meu ver, ilustra a
complexidade das préticas discriminatorias encontradas no mercado de trabalho
atual. As mulheres que entrevistei afirmaram que € necessario investir em
qualificacGes e atualizacdes continuas e que ainda assim ndo ha garantias para se
colocar ou se manter em um emprego ou cargo de interesse. E mais: que a
dedicacao as suas carreiras compete diretamente com as atividades maternas. Essa
concorréncia leva muitas mulheres a repensarem suas escolhas de carreira, muitas
vezes optando por adapta-la para que possa conciliar de maneira satisfatéria todas

as suas demandas, principalmente com a maternidade.

Todas as entrevistadas declararam que mudaram de carreira ou
adaptaram as demandas de trabalho para se dedicarem aos seus filhos. A
maternidade, partindo das experiéncias aqui registradas, pode ser encarada como
um fator gatilho para a busca de uma adaptacédo, conforme exposto no capitulo 2,

guando abordo a questdo com maes empreendedoras.

Essa adaptabilidade é uma das formas que a mulher ocidental

contemporanea encontrou para conciliar as exigéncias de um mercado de trabalho,
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cada vez mais competitivo com a dedicacdo inerente a maternidade. No entanto,
essa alternativa pode reforcar ainda mais o padrao social de que a mulher deve se
dedicar ao cuidado das criancas e do lar e que o0 homem €é o responsavel por
trabalhar fora e garantir o sustento da familia. Nao foi considerado nesta pesquisa se
as mulheres menos abastadas tém a mesma possibilidade de adaptarem suas

carreiras para concilid-las com a maternidade.

As entrevistadas ndo mencionaram se a decisdo de mudar os seus
objetivos e trajetdrias de carreira foi discutida com seus companheiros, com isso nao
foi possivel identificar se houve um dialogo igualitario ou disponibilidade dos homens
envolvidos para buscar outras solucdes, que ndo fosse a alteracdo da carreira de

suas parceiras.

De qualquer modo, todas afirmaram que a mudanca de carreira é positiva,
desde que consigam se manter independentes financeiramente de seus parceiros.
Elas ainda disseram que podem futuramente fazer uma nova adaptacdo, quando os

seus filhos crescerem.

Meu objetivo geral com esta pesquisa era reunir evidéncias e analisar
como as mulheres ocidentais contemporaneas lidam, enfrentam e superam o0s
obstaculos que encontram em seus “labirintos”. Cheguei a conclusdo de que na
impossibilidade de equilibrar igualitariamente a carreirae a com as demandas que
sdo esperadas para a mulher com relacdo a maternidade, a adaptacdo de carreira

pode ser uma alternativa viavel para muitas mulheres.

Identifiquei que a adaptabilidade profissional permite que as mulheres
consigam atender as cobrancas sociais a que sao submetidas: serem mées e
trabalhadoras dedicadas e bem-sucedidas, dentro de suas perspectivas.
Obviamente, ha pontos negativos que devem ser considerados, como, por exemplo,
atuar com autbnoma, sem os direitos trabalhistas garantidos pela legislacéo
brasileira ou ter a reducao de renda mensal, sustentando a necessidade de a mulher
contar - mesmo que parcialmente - com o suporte financeiro de seus parceiros,

proporcionando a falsa ideia de emancipacao.
Como obijetivos especificos pesquisei:

s

Se a maternidade € realmente um dos principais obstaculos para o
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desenvolvimento da carreira da mulher ocidental.Conclui que o ideério sobre a boa
mdae é um obstaculo forte a carreira da mulher, porque elas precisam atender a
todos os papéis sociais que Ihe sdo impostos e também porque a cultura corrente
nao a considera como par, conforme o conceito de paridade participativa de Nancy

Fraser, apresentado no capitulo 3.

Se existem mais obstaculos que impactam a carreira da mulher ocidental,
além do ideario da maternidade, segundo a visdo das mulheres. Concluo mais uma
vez que sim, o investimento continuo em capacitacdo ou a necessidade de
disponibilizar tempo extra para se estar presente no trabalho sao os mais comuns

deles.

Considero esse fator como uma barreira porque no caso das mulheres
gue nao tém filhos e nem pretendem ter, precisardo mostrar esse grau de interesse
e disponibilidade para a empresa, a fim de se manterem competitivas com 0s
homens. Como apresentado no capitulo 1, mesmo em carreiras consideradas

femininas os homens tém uma vantagem, somente pela questao de género.

O status marital também interferira na sua evolucdo de carreira, pois
conforme foi mencionado no capitulo 1. Concluo que sim, porque as empresas
supdem, previamente, que mulheres solteiras e sem filhos terdo maior
disponibilidade de tempo em relagdo as mulheres com filhos eliminando as demais
somente por esse qusito. Ja as mulheres casadas sem filhos sofreram o impacto de
terem suas falas constantemente questionadas. As mulheres casadas com filhos
sofreram porque as empresas irdo supor que o filho sera um empecilho no dia a dia
do trabalho. Ou seja, independente do status marital que a mulher tiver havera uma

justificativa para desconsidera-la para o trabalho.

Compreender como as mulheres se sentem reconhecidas em suas
carreiras, a independéncia financeira, - mesmo que parcial - € o fator que traz essa
sensacao para elas. Essa andlise esta alinhada com a proposta de Nancy Fraser
gue o reconhecimento completo s6 existe quando ha a distribuicdo de renda e a

mudanca cultural.

Por ultimo, compreender se, do ponto de vista das mulheres ocidentais, é
possivel ter uma carreira bem-sucedida aliada a condicdo de mae. No que concerne

a esta questdo, concluo que o conceito de sucesso esta intrinseco as perspectivas
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pessoais de cada mulher e, portanto, para algumas a adaptabilidade pode n&do ser a

melhor alternativa, mas com certeza € uma saida do “labirinto”.
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Se depois de consentir a sua participacdo a Sra XXXXX podera desistir
de continuar participando, tem o direito e a liberdade de retirar seu consentimento
em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da coleta de dados,
independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua pessoa. A Sra XXXXX nao
terd nenhuma despesa e também ndo recebera nenhuma remuneracdo durante ou
apos o término da pesquisa. Os resultados da pesquisa serdo analisados e

publicados, mas sua identidade ndo sera divulgada, sendo guardada em sigilo.

Essa pesquisa ndo oferece danos e nem risco a integridade fisica das

participantes.
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Para qualquer outra informacéo, a Sra XXXXX podera entrar em contato
com o pesquisados no endereco XXXXX, pelo telefone (11) XXXXX ou podera entrar
em contato com a area de Psicologia Social da PUC-SP, no endereco Rua Ministro
Gododi, 969, 4° andar — sala 4E-10, Perdizes, Sao Paulo, SP, Cep: 05015-000, Fone
(11) 3670-8520, e-mail: pssocial@pucsp.br - WWW.pucsp.br/pos.

Séo Paulo, de de 201__.
Entrevistada Pesquisador
Nome: Nome:

RG: RG:

CPF: CPF:
Testemunhas:

Nome: Nome:

RG: RG:

CPF: CPF:



mailto:pssocial@pucsp.br
http://www.pucsp.br/pos
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