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RESUMO:

Esta pesquisa teve como objetivo identificar como esta sendo construida a identidade sdcio-
profissional das mulheres que superaram as barreiras do fenémeno chamado “teto de vidro”.
As mulheres entraram com maior intensidade no mercado de trabalho a partir da década de 60
e esse fato ocasionou impactos profundos na sociedade, como diminuicdo do nimero de filhos
por familia e aumento da escolaridade feminina. Em termos de legislacdo trabalhista, as leis
foram se adaptando a essa nova forga de trabalho que comecgou a crescer nas organizagoes.
Embora as mulheres tenham conseguido algumas conquistas, os salarios e promocdes nao séo
compativeis com as de seus colegas homens. Para essa conquista, elas devem superar o teto de
vidro, barreira invisivel para niveis hierarquicos mais altos, e nesse processo, elas vao
construindo e reconstruindo sua identidade. Para a construgdo da identidade profissional das
mulheres, assuntos com utilizacdo de referéncias masculinas e conflitos entre a vida pessoal e
profissional aparecem de maneira constante. Por meio de entrevistas semi-estruturadas com
seis mulheres que ocupam cargo de gestdo, pertencentes a empresas de médio e grande porte,
nacionais e multinacionais, foram coletados relatos auto biograficos de suas trajetorias
profissionais. A andlise critica dos discursos permitiu identificar que, em geral, as identidades
dessas gestoras sdo fortemente determinadas pelo papel profissional, sendo construidas
coletivamente a partir da resisténcia a légica de dominagdo estabelecida pelos principios
tradicionais do patriarcado.
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ABSTRACT:

This research’s objective was to identify how the social and professional identity of women
who overcame the barriers of the “glass ceiling” phenomenon is being built. \Women entered
in the labour market with a higher intensity from the 60s on, and this fact caused deep
impacts in society, such as the decreasing of the number of children per family and the
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increasing of women studying. In terms of working legislation, laws were adapting to this new
labour force, which was growing in the organisations. Although women had meaningful
achievements, wages and promotions are not compatible with their male peers. To achieve it
they need to overcome the glass ceiling, the invisible barriers for higher hierarchic levels,
and in this process women build and rebuild their identity. To the building of women
professional identity, subjects as the use of male references and personal and professional life
conflicts are very frequent. Career autobiographical stories were collected through semi-
structured interviews with six women in managerial positions, belonging to medium and
large-sized, national and multinational companies. The critical analysis of the speeches
allowed the identification of the fact that, in general, those managers identity are strongly
determined by the professional role, being built collectively from the resistance to the logic of
domination established by traditional principles of patriarchy.

Key words: identity, gender, diversity, glass ceiling
1. Introdugéo

Os ultimos 50 anos foram anos de mudangas em um ritmo muito mais rapido do que
antes visto na histéria humana. Essas mudancas, pautadas em inovacdes tecnologicas, mas
também em novos arranjos sociais, foram tdo frequentes que as vezes ignora-se a extensdo ou
a relevancia de algumas delas. Um exemplo simples € o crescimento do espaco das mulheres,
desde a entrada no mercado de trabalho e a consolidagdo desse papel, como as mudancgas em
sua atuacdo familiar e identidade social. As mulheres apresentam crescente participacdo no
mercado de trabalho, um fenbmeno que impacta diretamente a estrutura das proprias
instituicdes e as relagdes humanas em geral.

Se houve uma época em que se acreditava que as mulheres eram mais "frageis” e,
portanto poderiam oferecer menos as organizagfes, bem como deveriam ser mais protegidas,
hoje, essa crenca estd sendo reconstruida. Estd em andamento a preocupacéo de atrair, reter e
desenvolver também as mulheres em seu grupo de colaboradores, surgindo inclusive algumas
acOes exclusivamente voltadas a esse publico.

Deve-se avaliar que a ascensdo de mulheres nas organizacdes produz para esse
individuo, que efetivamente conseguiu superar as barreiras sociais e exercer uma posi¢ao
antes essencialmente masculina, a necessidade de construir uma nova identidade profissional
e social que equilibre as novas demandas e oportunidades impostas por essa condigéo.

Considerando esses pontos, a pesquisa visa identificar a construcdo da identidade
sdcio-profissional das mulheres que superaram as barreiras do fendmeno chamado “teto de
vidro™.

2. Referencial tedrico:

2.1. As mulheres no mercado de trabalho

Em 1949 Simone Beauvoir publica na Franga o livro “O Segundo Sexo”,
influenciando posteriormente os movimentos feministas na década de 60. Para a autora
(1980), embora o salario da mulher que trabalhava representasse um complemento familiar,
algumas ja estavam alcancando autonomia econémica e social, mostrando possibilidades
sobre seu futuro na sociedade.

A partir da década de 60, intensifica-se a inser¢do do trabalho feminino ocasionando
uma revolucdo social. A familia, antes baseada no patriarcalismo, no marido provedor,
comeca a ser revista. Essa revolucdo social pode ser observada em diversos aspectos, como
perfil das trabalhadoras, nivel de escolaridade, mudangas em legislacdo trabalhistas e nas
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mudancas na estrutura familiar. Por exemplo, se nas décadas de 60 e 70, a maioria das
trabalhadoras eram jovens e solteiras, pois ao casar, deveriam se dedicar a familia, hoje esse
perfil mudou: sdo mais velhas, casadas e médes (CASTELLS, 1999; BRUSCHINI; PUPPIN,
2004).

Essas mudancas ndo ocasionaram, por enquanto, reducdo de suas responsabilidades e
da sua jornada de trabalho em casa e as mulheres ainda tem dificuldade em conciliar seus
diversos papéis. (BETIOL; TONELLI, 1991; DE VRIES, 1997; CASTELLS, 1999;
TANURE; NETO; ANDRADE, 2010). Dados do IBGE (2010) apontam que as mulheres
ainda sdo responsaveis pelas atividades domésticas: a média de horas gastas por elas em 2009,
eram 22 horas e por eles, 9,5 horas. Ao relacionar com escolaridade, as mulheres ocupadas
com 12 anos ou mais de estudo passavam menos tempo se dedicando aos afazeres domésticos
(17,0 horas semanais), quando comparadas as mulheres com até 8 anos de estudo (25,3 horas
semanais). De acordo com Sorj (2004), pesquisa realizada pela Fundagdo Perseu Abramo,
55% da mulheres optaria por trabalhar fora e dedicaria menos horas ao trabalho doméstico,
sendo que 85% das pesquisadas concordaram com a seguinte afirmac@o: “homens e mulheres
deveriam dividir igualmente o trabalho doméstico. Embora tenha-se um grau alto de
concordancia com essa frase, quando o assunto é filhos, elas mudam de opinido: 85%
concordam que “quando tem filhos pequenos, ¢ melhor que o homem trabalhe fora ¢ a mulher
fique em casa”.

As mulheres com alto nivel econdmico optam pelo trabalno na busca de
reconhecimento de seu papel profissional. Como gostam do que fazem, ndo abandonariam a
carreira para aumentar a dedicacdo a casa e a familia, pelo contrario, menosprezam as tarefas
domeésticas (BETIOL; TONELLI, 1991; TANURE; NETO; ANDRADE,2010).

Ainda, na esfera familiar, o percentual de mulheres executivas sem filhos é 40,5%;
enquanto os homens sem filhos sdo 19,3%. Para as mulheres com filhos, ha um alto grau de
“terceirizacdo”, como a contratacdo de baba, empregada e motorista. Para Tanure, Neto e
Andrade (2010), ainda ha consequéncias imprevistas do movimento de ascensdo da mulher
nas empresas.

As mudancgas sociais também tiveram impactos na lei, como a inclusdo do voto
feminino e a lei do divorcio. Especificamente, na legislacdo trabalhista brasileira, antes da
promulgacdo da Constituicdo de 1988, havia artigos definindo a proibicdo de horas-extras e
trabalho pesado para as mulheres. Como consequéncia, elas eram excluidas de parte do
mercado de trabalho. Apds 1988, foram incluidos artigos sobre protecdo a maternidade,
normas de combate a discriminacdo e meios de assegurar a igualdade (como proibicdo da
diferenca de salarios) como forma de promover o trabalho da mulher (LOPES, 2006).

Outro ponto importante em relacdo as mudangas sociais € o aumento do nivel de
escolaridade feminino que teve como consequéncia 0 acesso a novas oportunidades de
trabalho (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004). Porém, isso ndo trouxe uma igualdade entre os
salarios de homens e mulheres. De acordo com estudos do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE, 2010), as mulheres com 12 anos ou mais de estudos recebem em média
58% dos rendimentos dos homens com mesmo nivel de instrucao.

De acordo com o panorama do mercado de trabalho em 2009, a participacdo das
mulheres na populacdo economicamente ativa no Brasil foi de 49,7% em 2009, 4,1 pontos
percentuais acima do mesmo dado em 2001 (CORSEUIL et al, 2010). Elas representam
32,68% do mercado formal, segundo dados da RAIS (Relatério Anual de InformacGes
Sociais). Sorj (2004) mostra que 57% das trabalhadoras estdo no setor informal e dessas, 59%
ganhavam até um salario minimo. Das mulheres que estdo no setor formal, apenas 17% estdo
nesse patamar.

Além da desigualdade salarial, ha a desigualdade no acesso as posi¢des hierarquicas.
Madalozzo (2011) aponta que a promocao representa uma barreira intransponivel e invisivel,
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mas perceptivel na analise de progressdo na carreira, e esse fendmeno é chamado de teto de
vidro. Essa denominacao foi criada em 1986 quando escritores do Wall Street Journal criaram
a metafora para explicar a dificuldade de acesso das mulheres e demais grupos minoritarios
aos cargos hierarquicos mais altos nas corporacdes (WEYER, 2007)

Em pesquisa realizada na Franca, Belle (2010) apresenta que 95% das mulheres da
amostra acreditam que existem cargos nas empresas que sdo dificilmente confiados a
mulheres; 90% que as mulheres progridem mais lentamente que os homens e 80% que as
mulheres devem trabalhar mais que os homens para demonstrar sua competéncia e ter sucesso
profissional. Embora a pesquisa tenha quase 20 anos, seus resultados se mostram atuais, se
comparados com pesquisas mais recentes no Brasil. Em estudo realizado a partir da percepcéo
de funcionarios de mais de 500 empresas, conclui-se que as mulheres tem probabilidade
menor de perceber positivamente as possibilidades de crescimento profissional (VELOSO et
al, 2011).

Diversas pesquisas apontam que a percep¢do feminina estd proxima da realidade. O
relatorio “Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢oes
Afirmativas” foi desenvolvido pelo Instituto Ethos a partir de pesquisa realizada com 105
empresas de um universo das 500 maiores do pais em 2009, apontadas pelo anuario Melhores
e Maiores publicado pela revista Exame da Editora Abril. Segundo o relatério, havia 13,7%
de mulheres em cargos executivos em 2010 contra 9% em 2003. Em cargos de geréncia a
variacdo € menor: 22,1% em 2010 e 18% em 2003. Ao verificar que as mulheres representam
mais de 50% da populacéo brasileira e 43,9% da populagdo economicamente ativa, conclui-se
que, embora a diferenca esteja diminuindo, ainda ha desigualdade no desenvolvimento de
carreira de homens e mulheres (INSTITUTO ETHQOS, 2010).

O crescimento das mulheres no mercado de trabalho é uma tendéncia estrutural, porém
as empresas nao adotam medidas para incentivar a inclusdo de mulheres (INSTITUTO
ETHOS, 2010; CORSEUIL et al, 2010). Para 45% dos representantes das instituicdes, a
proporcdo de mulheres no quadro executivo esta adequada, 59% deles assinalaram que a
proporcéo de mulheres na geréncia esta adequada.

Sob a perspectiva latino-americana, Abramo (2007) explica que no imaginario
empresarial, o trabalho é secundario para as mulheres, ou seja, o trabalho principal é de
responsabilidade dos homens. Assume-se também que os trabalhos sdo mais instaveis por
influéncia dos ciclos familiares, além da ideia que ha dificuldade de dedicacdo a empresa por
suas limitacdes em fazer horas extras, viajar ou trabalhar em periodos noturnos.

Tanure, Neto e Andrade (2010) entrevistaram 965 executivos, sendo que 222 eram
mulheres (23%). Verifica-se que conforme o nivel hierarquico diminui, a propor¢do de
participacdo feminina cresce: dentre os 36 presidentes entrevistados, havia apenas duas
mulheres; ha 19% de mulheres no nivel de vice-presidentes e diretores; e o nivel abaixo
25,1%. Dessas 222 mulheres, 40,7% tem até 30 anos, dado que explica a maior porcentagem
de mulheres nos niveis hierarquicos mais baixos.

De acordo com estudos feitos a partir dos dados da RAIS (Relatério Anual de
Informacdes Sociais) do Ministério do Trabalho nos anos de 1991 a 2005, concluiu-se que 0s
homens tém maior probabilidade de serem promovidos do que as mulheres. Ao comparar a
probabilidade de promoc¢do em empresas multinacionais (mais de 50% de capital estrangeiro)
e empresas domésticas, as mulheres tém mais chances nas primeiras. Sobre a remuneracédo
resultante dessa promocdo, verificou-se que é proporcional para homens e mulheres. Por
altimo, o estudo revela que as mulheres precisam de mais tempo que 0s homens para serem
promovidas nas empresas domésticas, mas nas multinacionais esse tempo é equivalente
(COELHO; FERNANDES; FOGUEL, 2010).

A situacdo das mulheres no quadro executivo € exposta por Betiol e Tonelli (1991) e,
em pesquisa mais recente, por Lima et al (2009) que relacionam a uma cultura empresarial
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desenvolvida a partir de valores masculinos. Os desafios apresentados estdo relacionados ao
acumulo de tarefas na esfera do trabalho profissional e doméstico, as questfes pessoais, como
a maternidade e, principalmente, o questionamento, quanto a capacidade feminina de liderar.

A questdo do assédio moral também esta presente na literatura sobre o crescimento das
mulheres no mercado de trabalho. Corréa e Carrieri (2007) verificaram que mesmo em cargos
de geréncia as mulheres sdo vitimas. Por estarem em “terreno de dominio masculino”, elas
passam por situacdes de assédio tanto por parte de seus chefes que as coloca em posicdo de
inferioridade com atitudes hostis quanto por parte de seus subordinados que ndo as aceitam
como gestoras.

2.2. Identidade Social e Profissional

Para Castells (1999) a identidade é o “processo de construgdo de significado com base
em um atributo cultural, ou ainda um conjunto de atributos culturais inter-relacionados, o (s)
qual (ais) prevalece (m) sobre outras fontes de significado”. O autor acrescenta que para um
mesmo individuo pode haver identidades multiplas, sendo esse fato fonte de tensdo e
contradicéo.

Hall (2005) caracteriza sujeito p6s-moderno a partir de um processo de construcdo da
identidade historico e constante. Ele pode assumir identidades diferentes em ocasides diversas

e estas podem ser até contraditorias. Segundo o autor:
"[...] o sujeito do iluminismo, visto como tendo uma identidade fixa e estavel, foi
descentrado, resultando nas identidades abertas, contraditérias, inacabadas,
fragmentadas, do sujeito pds-moderno” (p.46).

Vasconcelos; Vasconcelos (2002) utilizam o conceito de Sainsaulieu, no qual a
identidade € um modelo que expressa o sentimento de permanéncia e continuidade do
individuo em suas relagdes sociais e que perde em situacGes extremas. Também se refere a
tentativa do individuo em equilibrar forcas internas (realidade interior) e as externas
(realidade construida pelo grupo social) buscando reconhecimento dos outros sobre si e de si,
além de dar sentido as suas experiéncias. Sennet (2009) explica que a identidade nasce nesse
conflito entre como o0s outros veem o individuo e como ele se vé.

Castells (1999) faz a distincdo entre papéis e identidade. Enquanto a identidade
organiza os significados (identificacdo simbdlica) em um processo de autoconstrucdo e
individualizacdo, os papéis organizam as funcdes.

Para a construcdo das identidades do individuo sdo utilizadas “matérias-primas” de
diversos aspectos da vida, como memodria coletiva, religido, historia, geografia, que sao
processadas e tem seu significado reorganizado de acordo com tendéncias sociais e projetos
culturais. O contexto dessa construcdo social é sempre marcado por relacdes de poder e
baseado nessa premissa, o autor propde trés formas e origens para construcdo das identidades
(CASTELLS, 1999):

e ldentidade legitimadora: construida pelas instituicdbes dominantes para
expandir e racionalizar sua dominagao reproduzindo a mesma identidade.

e ldentidade de resisténcia: construida pelos atores que estdo sob dominacdo e
que resistem a partir de principios diferentes daqueles legitimados de forma
coletiva.

e ldentidade de projeto: construida para redefinir a posi¢cdo dos individuos na
sociedade e consequentemente a transformando.

Castells (op. cit) acredita que as mulheres construiam suas identidades como
identidade de resisténcia e passaram a construir hoje como projeto na tentativa de legitimar as
mudancas sociais ocasionadas pela sua entrada no mercado de trabalho.
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Para estudar a identidade das mulheres nas organizacGes deve-se ressaltar que a
mulher vive sob influéncia de paradigmas e sistemas de representacdo masculina com raizes
no consciente coletivo e individual, incluindo as institui¢ées (BELLE, 2010).

A identidade profissional ¢ uma constru¢do a partir dos papéis que o individuo
desempenha no ambiente laboral, ¢ uma face da identidade social (Machado, 2003). Tendo
como cenario no mundo do emprego, Sennet (2009) explica que o novo capitalismo mudou
radicalmente a experiéncia de trabalho. As empresas estdo ficando mais flexiveis e em
constante mudanca. Da mesma maneira, 0s empregados mudam mais de empregador. O
resultado é que as pessoas passam a se identificar menos com um trabalho especifico ou com
seu empregador. A falta de uma narrativa de trabalho ndo incomoda os jovens, porém quando
chegam a uma idade mais madura, as pessoas querem que a vida (incluindo a profissdo) faca
mais sentido.

Vasconcelos e Vasconcelos (2002) apresentam o modelo de Sainsaulieu para os
processos de estruturacdo da experiéncia e acesso a identidade no trabalho, formados por
condicdes de trabalho semelhantes, valores comuns e racionalidade vinculada ao grupo
organizacional. O primeiro modelo, chamado de Retirada Estratégica, é visto nos individuos
que ndo lutam por sucesso e reconhecimento profissional, mas dedicam-se a vida pessoal mais
intensamente. Dessa forma, ha pouca identificacdo com seus pares e auséncia de mobilizacéo,
embora haja maior identificacdo com seus lideres. O modelo Solidariedade Democréatica é
oposto ao anterior: ha identificagdo forte com os pares com tendéncias ao corporativismo e
pouco envolvimento com os lideres. O modelo da Unanimidade tem como base a
identificacdo de grupo de trabalhadores sem especializagcdo com seus pares e seus lideres que
realizam fortes mobilizacBes para alcancgar seus objetivos. Nesse mesmo modelo, ha outro
grupo: burocratas e funcionarios administrativos que evitam conflitos com os colegas, mas
resistentes em situacdo de mudanca. Por Gltimo, o modelo das Afinidades Seletivas, no qual
0s empregados em cargos de maior mobilidade na organizacdo usam estratégias individuais
para acdo, ora identificando-se com colegas, ora com os chefes, sempre temporariamente.
Eles ndo se envolvem politicamente com grupos para manter sua mobilidade.

2.3. Identidade Profissional das mulheres
Beauvoir (1980) apresentou que algumas mulheres no ambiente de trabalho usavam
uma mascara masculina. Segundo a autora, a mulher: “quer viver como um homem e como
uma mulher ao mesmo tempo: com isso multiplica seus trabalhos e fadigas”. De Vries (1997)
ao destacar que no trabalho espera-se que a mulher seja competitiva e realizadora e maternal
em casa, demonstra esses dois papéis diferentes que exigem caracteristicas diferentes.
Para Laufer e Paradeise (1982 apud Belle, 2010), pode-se abordar a trajetéria das

executivas na empresa como:
uma busca pela identidade, uma identidade fundamentada nem sobre a rendncia a
toda espécie de poder e a toda carreira, nem sobre a identificacdo radical com o
modelo masculino, em outras palavras, uma identidade fundamentada sobre uma
dialética entre igualdade e diferenca.

No Brasil também foram feitas pesquisas sobre o assunto. Vergara e Irigaray (2009)
demonstram ap0s a analise de discurso de mulheres profissionais que para sobreviver em um
ambiente normalmente machista, reflexo da sociedade brasileira, hd uma busca por disfarcar
as diferencas entre os géneros. Miranda (2006) apresenta 0 mesmo ponto em sua dissertacao.
Para a autora, a disputa entre homens e mulheres visando igualar as oportunidades tem como
consequéncia a absorcdo de caracteristicas masculinas que estdo presentes no ambiente de
trabalho. Quando isso acontece, ela desqualifica a si mesmo e as outras mulheres
(IRIGARAY; VERGARA, 2009).

Em outra pesquisa sobre a visdo das profissionais, Aguiar e Siqueira (2007)
concluiram que elas sentem mais necessidade do que os homens de provar que sao
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competentes. Além do desafio da lideranca, a pesquisa aponta também a participacdo em
grupos sociais. Os homens marcam atividades sem incluir as mulheres, criam relacdes mais
préximas que facilitam o cotidiano de trabalho entre eles.

Segundo Carvalho, Carvalho e Santos (2002), as mulheres, tanto em inicio de carreira,
quanto executivas, acreditam que as empresas exigem que as profissionais deixem de lado
suas vidas pessoais. Dessa forma, a principal dificuldade para elas é compatibilizar os papéis
familiares e profissionais, que parecem muitas vezes antagdnicos e ndo conseguir tal feito esta
vinculado a ideia de fracasso. Como consequéncia, elas demonstraram ter receio de terem
suas identidades anuladas (negacdo de projetos pessoais, ideais de vida, valores) pela
organizacdo porque acreditam que a identidade da mulher estd ameacada pela dominacédo
masculina no ambiente de trabalho. A “frustagdo pessoal ¢ condicdo para realizacao
profissional”.

Para que uma mudanga aconteca, é importante ressaltar que esta diferenca € uma
construcdo social, um processo de se produz e reproduz continuamente. (Belle, 2010)

3. Metodologia

O percurso metodolégico foi desenvolvido sob as perspectivas qualitativa e
exploratdria de pesquisa, em fun¢do da circunscri¢do de aspectos subjetivos relacionados com
a construcdo e constituicdo da identidade socio-profissional da mulher, a partir do seu proprio
ponto de vista, percepcdo e autoimagem. Em consonancia com a concepgdo de Godoy (1995),
nesse tipo estudo deve-se partir de questdes amplas definidas ao longo do estudo, ndo
havendo hipdteses estabelecidas a priori, separacdo sujeito-objeto, neutralidade cientifica e
generalizacdo, caracterizando-se a partir da obtencdo de dados descritivos identificados em
seu ambiente natural.

A pratica investigativa teve inicio com a realizacdo de um levantamento documental
sobre os temas abrangidos que constituiram o referencial tedrico. Posteriormente, partiu-se
para a pesquisa de campo por meio de entrevistas semi-estruturadas, que proporcionou a
exploracdo dos saberes das entrevistadas a cerca dos temas pertinentes, e permitiu a
investigacdo de seus valores, crencas, representacdes, sentimentos e opinides, uma vez que foi
possivel o acréscimo de perguntas de esclarecimento durante a sua aplicacdo (LAVILLE,
DIONE; 1999).

Foram realizadas seis entrevistas com mulheres que superaram o fendmeno do teto de
vidro e ascenderam profissionalmente, todas possuiam experiéncia em um cargo de gestdo ha
mais de dois anos em médias e grandes empresas nacionais e/ou internacionais. Tais mulheres
foram selecionadas pelo critério ndo probabilistico intencional por serem consideradas como
representantes tipicas da populacdo-alvo do estudo, admitindo-se que os padrdes revelados
por meio das entrevistas demonstrariam um conhecimento compartilhado por outros membros
da mesma cultura, categoria, grupo e problematica (VERGARA, 2007; LAVILLE, DIONE;
1999). Houve a preocupacdo em se compor uma amostra heterogénea, que permitisse ser
atribuida uma maior consideracdo retérica as semelhancas discursivas que se identificariam
no momento de analise dos dados (LOMBART, 1995), além de se ter preservado 0 anonimato
das entrevistadas, que foram representadas por siglas.

Tanto os objetivos da pesquisa quanto a natureza dos instrumentos utilizados
nortearam a adog&do da técnica de analise critica do discurso (WETHERELL, TAYLOR &
YATES 2001; WOOD & KROEGER, 2000; MAGALHAES, 2001) no tratamento dos dados
coletados. A referida abordagem foi iniciada pela psicologia anglo-americana nos finais dos
anos 1970 (WILLIG, 2003), influenciada fundamentalmente pelo trabalho de Michel Foucault
com base nas relagdes entre poder/saber e o conhecimento. O vinculo entre o discurso e a
realidade sdcio-politica e cultural localiza-se nas condi¢des de producdo de tal discurso,
tomando as praticas sociais como praticas discursivas. Assim, o discurso € constituido pelo
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social (o conhecimento, as relagdes sociais e a identidade social), que consequentemente ¢
formado por relagdes de poder e ideologias de uma determinada época cujo objetivo € regular
e controlar a ordem social vigente (LOMBART, 1995; FAIRCLOUGH, 1992).

Dessa forma, os focos dessa abordagem sdo primordialmente a questdo da identidade,
da mudanga social e pessoal, e das relacdes de poder (PARKER, 1992). Espera-se que a
analise do discurso ao permitir um aprofundamento da compreensdo das estratégias
discursivas que moldam as formas de constru¢do do meio social, possam facilitar os processos
de transformagao social (NOGUEIRA, 2001).

No que tange a operacionaliza¢do do tratamento e analise dos dados coletados, estes
seguiram as etapas recomendadas pela abordagem da andlise critica do discurso (VERGARA,
2006; NOGUEIRA, 2001;WOOD&KROGER, 2000), conforme Quadro 1.

Quadro 1: Etapas de pesquisa

Etapa | Descrigo

1 Transcri¢do das entrevistas conforme critérios de convenc¢ao de transcrigao;
Leituras continuas e repetitivas das transcri¢des, buscando os temas recorrentes ou os pontos-chaves dos
2 textos, procurando-se as semelhancas, diferencgas, identificagdo de como o emissor se projeta, além da

identificagdo de possiveis tipos de efeitos discursivos.

Identificagdo dos padrdes, ou seja, das relagdes entre caracteristicas dos discursos e das agdes
3 discursivas emitidas, favorecendo a construgdo e organizacdo dos discursos em grandes temas
relacionados no referencial teorico.

Estudo das implicagdes ou efeitos discursivos, no caso da abordagem critica do discurso, tais efeitos
apresentam-se como uma interpretacdo do que se considera serem os efeitos sociais mais relevantes da
4 acao do discurso (PARKER, 1989; 1992). Também possibilita a compreensdo das estratégias discursivas
que moldam a constru¢do do meio social dos participantes a partir do questionamento que suscitou a
investigacao.

Os temas identificados nos discursos foram alinhados a categorias construidas a partir
do referencial tedrico, com o objetivo de realizar as analises dos efeitos discursivos, conforme
S€ Sseguc:

e Auto-definicdo concebida da relacdo entre identidade (significado) e papéis (funcdo de
mée, esposa e gestora) com base nos conceitos de Castells (1999) e Hall (1999);

e Forma e origem de construcéo da identidade com base no conceito de Castells (1999);

e Adocao de modelos de processos de estruturacdo da experiéncia e acesso a identidade
no trabalho a partir da proposta de Sainsaulieu apontada por Vasconcelos e
Vasconcelos (2002);

e Ambiente de trabalho e caracteristicas comportamentais adotadas pelas mulheres que
superaram a barreira imposta pelo fenémeno do teto de vidro (BEAUVOIR, 1980;
SARAIVA E IRIGARAY, 2009; MIRANDA, 2006, AGUIAR E SIQUEIRA, 2007;
BETIOL, TONELLI, 1991).

4. Apresentacdo e analise dos dados

Tendo como objetivo o desvelar da construcdo da identidade sdcio-profissional das
mulheres, a partir do que elas mesmas explicitaram como sendo o seu “ser”, faz se necessario
reafirmar a identidade como uma expressao de seu mundo interior a partir de tudo o que for
vivenciado e dito como “eu” ao questionamento de “quem vocé ¢”, assim constituindo um
sistema de representacdes diferenciadas (COSTA, 1989). Também como a articulagdo de
papéis que coexistem, ora sobrepde-se ou sdo temporariamente suspensos em decorréncia das
demandas vigentes no contexto momentaneo de vida (HALL, 1999).

Com base no Quadro 2, é possivel observar que quatro das seis entrevistadas estdo
compreendidas entre a faixa etaria entre 35 e 45 anos; destas, trés possuem filhos com menos
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de oito anos de idade. As duas restantes possuem 46 anos, uma delas ndo possui filhos e no
outro caso os filhos estdo acima dos 16 anos.

Com relacdo a formacdo educacional, todas as entrevistadas possuem nivel superior;
no que tange a atual ocupacdo profissional, de forma geral atuam ha pelo menos um ano em
cargo de gestdo nas empresas, e estas pertencem a diversos setores da economia, sendo duas
delas referentes ao de fiscalizagdo do exercicio da profissao.

Quadro 2: Caracterizacdo das entrevistadas

Entrevistada | Idade (anos) | Formacao Estado Civil | Filhos | Filhos até 8 anos
A 38 Jornalista Casada 2 2
B 35 Publicitaria Casada 2 2
C 46 Estatistica Divorciada 2 0
D 38 Farmacéutica e Advogada Casada 2 1
E 40 Farmacéutica Solteira 2 0
F 46 Administradora Casada 0 0
Quadro 3: Caracterizacgéo do cargo exercido e das empresas
Nacionalidade Tempo como
Entrevistada | Setor da Empresa Porte gestora na Cargo
da Empresa
Empresa (anos)
A Comunicagdo Grande | Nacional Redatora-chefe
B Telecomunicagéo Grande | Multinacional 4 Dlretor_a de
marketing
C Agrobusiness Grande | Nacional 2,5 Qerente de
sistemas
D Flsca!lz_agao do .~ | Médio | Nacional 1,5 Gerente geral
exercicio da profisséo
E Flscallz_agao do .~ | Médio | Nacional 15 Superintendente
exercicio da profissdo
F Financeiro Grande | Multinacional 1 Superlntend(_ente
de Tecnologia

4.1 Auto definicdo concebida da relacéo entre identidade (significado) e papéis (funcéo
social de mée, esposa e gestora).

Essa categoria de analise visa identificar como se constroi o significado de identidade
das gestoras mediante o posicionamento ocupado pelas diversas fun¢des desempenhadas no
exercicio dos papéis socio-profissionais, a partir da resposta discursiva a pergunta aberta
sobre quem ela €, e do detalhamento sobre o manejo dos diferentes papéis que desenvolve na
vida pessoal e profissional, tendo como premissa a sua condigdo de género.

Foi possivel observar apenas uma ocorréncia em que o papel de mée se sobrepds aos
demais. Nos demais, prevaleceu a funcdo profissional destacada como forma de auto-
defini¢do das entrevistadas, ou porque parte delas construiu seu “ser” apenas sob essa
perspectiva, ou porque as outras funcdes sociais apareceram em instancias menores:

“Ah ... é uma pernambucana, que veio pra Sdo Paulo pra crescer profissionalmente,
porque la nao tinha mais oportunidade de fazer o que gostaria de fazer... sou mde de
dois filhos, sou casada com um gaticho, sou uma pessoa que quer ter e fazer melhor
constantemente, acho que esse é o resumo da opera.” (A).

“Bom, sou a sou farmacéutica, acho que tenho bastante experiéncia
profissionalmente ... posso dizer que sou uma pessoa feliz profissionalmente e gosto
muito do que eu fago ... também sou méde, como mae também sou muito realizada...
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trabalho bastante entdo acabo ficando poucas horas em casa com meus filhos, mas
assim, sempre que estou com eles procuro que seja de qualidade né.”(D).

“E, primeiro mae! Uma pessoa extremamente determinada, que tem os objetivos
sempre muito claros, e que ta passando por um momento de vida de repensar a vida
profissional e repensar o que vale a pena, entéo por isso que eu falo que é mée em
primeiro lugar, é... uma profissional extremamente determinada, é... considerada na
empresa uma pessoa forte, uma pessoa agressiva, no sentido de lutar, brigar; faz
acontecer.” (B).

Utilizando como referencial a premissa de Hall (1999) de que a sobreposi¢cdo de
papéis e consequentemente a priorizacdo dos mesmos diante do que é privilegiado ou
considerado como protagonista em determinado momento da vida, é possivel inferir que na
sociedade atual o papel profissional destaca-se diante dos demais exercidos. Independente dos
motivos impulsionadores de tamanha projecdo com relacdo a vida profissional da mulher,
uma contribuicdo é justamente a identificacdo desse fato.

H& dados que demonstram que a participacdo da mulher no mercado vem
progressivamente aumentando, conforme demonstrado no referencial teérico, a participacdo
das mulheres na populagdo economicamente ativa no Brasil em 2009 foi 4,1 pontos
percentuais acima do mesmo dado em 2001 (CORSEUIL et al, 2010), significando que o
trabalho vem cada vez mais ocupando uma parcela maior da vida da mulher, no entanto, isso
ndo representa, necessariamente, que seu papel profissional seja o protagonista diante dos
demais. Isto porque, este fato pode ser melhor definido por meio da referida pesquisa, ou seja,
é possivel perceber que entrar no mercado de trabalho ndo seja equivalente a permanecer nele,
mas sim ao se optar por desenvolver uma carreira que implique em dedicacgéo intensa, como é
0 caso das executivas entrevistadas.

O papel profissional das executivas, se torna protagonista, por meio do significado
simbodlico que o trabalho, e no caso, a carreira e 0 acesso a cargos de gestdo, possui em sua
estrutura de identidade, uma vez que demanda superar todas as barreiras do chamado “teto de
vidro”. Parte do grupo de mulheres entrevistadas pareceram compor uma unidade ao se auto
definirem, de forma a demonstrar uma identidade com papéis mais coesos e integrados, apesar

da forte presenca das questdes profissionais, 0 que se corrobora a inferéncia acima citada.
“Néo, eu ndo gosto muito de separar essas coisas ... eu sou mulher, é inevitavel, ndo
tem como separar, assim como minha carreira esta dentro da minha vida, ndo tem
como separar, entdo eu acho que ao contrério, o fato de ser mulher me ajuda a ser
uma_gestora melhor, a mulher de forma geral, ndo sdo todas, mas genericamente
falando, tem uma sensibilidade um pouco maior para captar coisas que estdo no
ambiente intuitivamente.”(A).

Foi verificado também uma representacdo do papel profissional assumido como o de
“gestora”, em comparagao com o papel de mulher representado como o de “esposa e mae”,
em termos de responsabilidade e demanda. Conforme se nota abaixo como resposta ao
questionamento da existéncia de diferengas entre ser “mulher” e ser “gestora”:

“Ha. E muito mais féacil vocé ser gestora do que ser mulher. Acho que como gestora
vocé, apesar de ter que gerencial conflitos, administrar alguns egos, € pouco
complicado, porque como mulher vocé assume muito mais responsabilidade, vocé
tem sua vida com a pessoa com quem voceé vive, vocé tem que se dedicar como méae,
entdo como mulher a gente tem muito mais compromissos do que como

gestora.”(E).

O papel de “mulher” equivale-se com o a soma dos papeis de “mae e esposa”,
atribuindo-lhes uma dificuldade de execucdo e aparente complexidade maior do que é
demandado pelo de “gestora”. Talvez porque a partir do momento em que o papel profissional

12
Ano XIV —v. 26 n® 2/2011



Revista Pensamento & Realidade

comega a assumir uma posicdo de protagonista diante dos de “mae e esposa”, estes ainda
estejam em fase de adaptacdo dentro do contexto familiar, e portanto, sendo fortes
demandadores de atuacdo por parte da mulher, sem contar as pressdes e cobrancas advindas
do meio externo referentes a um suposto relegar a familia em prol de escolhas profissionais
mais assertivas, afinal o padrdo social vigente ainda € o do patriarcado, conforme discorrido
no referencial tedrico. Assim, favorecendo a percepcao de que ha diferenga entre ser “gestora”
e ser “mulher”, e de que este tltimo ¢ mais complexo de se administrar.

Apesar da predominancia do papel profissional como protagonista na identidade das
executivas entrevistadas, os relatos revelam dificuldades comentadas no referencial teorico,
principalmente com relacdo ao exercicio pleno desse papel diante da execucdo dos demais. As
entrevistadas demonstraram transpor barreiras em sua ascensdo profissional, muitas relataram
questdes referentes as tentativas de conciliagdo entre a criacdo dos filhos em determinada
faixa etaria com as longas jornadas de trabalho, em alguns momentos fazendo uso da
“terceiriza¢do”, em outros, adiando alguns objetivos profissionais, ou mesmo partindo para a
concepcao de um negdcio proprio.

No que tange a articulac@o entre o papel de mée e de profissional, foi observado que as
mulheres que possuem filhos menores de oito anos, demonstraram ter mais dificuldades de
conciliar esse dois aspectos de sua vida, e que sua busca atual estd pautada no alcance do

equilibrio entre eles:
“Acho que 0 peso da familia é muito maior na mde do que no pai ... a mesma coisa
quando tem reunido as 7 da noite, eu participo por telefone e torcendo pra que
nenhuma das meninas chore ou grite ou faca alguma coisa, 0 gue normalmente
acontece, peco desculpas, todo mundo entende, mas é uma desvantagem, aqui isso
ndo me prejudica, mas eu consigo ver como eu deveria ter que reestruturar minha
vida se eu tivesse num outro lugar.”(B).

“Tenho como objetivo equilibrar um pouco melhor essas coisas da demanda da casa
com as profissionais, é inevitavel que o trabalho consome muito mais do meu tempo
... gostaria de ter mais tempo com meus filhos, como projeto de vida, acredito que
ndo da pra ter equilibrio, mas contrabalancar um pouquinho melhor.”(A).

Em alguns casos percebeu-se que apesar da emergente necessidade de equilibrio entre
0s papéis, as gestoras esclareceram que mesmo sem ter ainda alcancado esse objetivo,
conseguem viver plenamente o seu papel profissional, sendo esse aparentemente
desconectado de qualquer sentimento de culpa por estar momentaneamente tendo uma

dedicacdo maior as atividades de ambito profissional.
“Foi tercerizando e totalmente sem culpa, porque eu gosto de trabalhar, meus filhos
foram pra o bergario.” (C).

“Entao, primeiro eu nunca achei que ser mée seria impeditivo, ter uma carreira e ser
mae, eu nunca achei que tinha que ser “ou”, achei que tinha que ser “¢” e a gente da
um jeito ... entdo a mulher que trabalha fora e que tem filhos, ndo tem que sofrer

COM iSso ... sendo vocé ndo sai pra trabalhar tranquila.” (A).

“Eu também acredito que se eu me dedico tanto no meu trabalho é por causa deles,
talvez se eu fosse solteira, se eu ndo tivesse filhos e nem toda a responsabilidade que
eu tenho hoje eu ndo sei se eu seria tdo empenhada profissionalmente, eu acredito
que as duas coisas se completam, entdo uma coisa que as pessoas falam: Ah mas
vocé fica fora de casa, vocé ndo se sente mal por isso? Eu ndo me sinto mal, pelo
contrario, eu sinto que eu estou propiciando um beneficio pra eles, entdo é isso.”

(D).

Em contrapartida foi constatado que uma das gestoras diante das dificuldades de
conciliar os referidos papéis busca alternativas fora da empresa que continuem possibilitando
sua realizacdo profissional, sem ter que comprometer suas atividades familiares.
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“Eu penso ¢ que “O que adianta eu ter uma super grana no banco se eu ndo tenho
tempo pra gastar essa grana”. E isso, quando sobram coisas que ndo cabem no meu
dia de semana, isso gera um desequilibrio entre a vida pessoal e profissional que
culmina na decisdo que eu to tomando, ... eu volto a estudar em agosto, eu vou fazer
uma outra faculdade, numa é&rea totalmente diferente ... pensando em abrir meu
préprio negdcio.” (B).

O papel de esposa pareceu estar preterido diante dos demais, necessitando por parte
das mulheres a negociagdo com seus parceiros. 1sso sugere a compreensdo do confronto entre
o discurso dominante e tradicional patriarcal em que os papéis de mde e esposa devem
permanecer em primeiro lugar, e o discurso das mulheres que buscam uma alternativa de
equilibrio entre seus diversos papéis.

“Ah, conciliar 0 papel de mulher é mais complicado ... porque depois que filho
nasce ... houve uma tendéncia muito grande do papel de pai e mae ... prefiro dizer
que esse papel estd meio relegado, que tem um esforco, por exemplo, vamos jantar
fora ... tem que ter esse cuidado.”(A).

“Negociando muito. Eu fago gestdo de crise constante, quando eu trabalho das 8 as
8h até ai esta tranquilo, ja estd negociado, se eu preciso ficar até tarde e virar a noite
e quando chegar ainda vou ter que tratar alguma coisa pelo telefone, vem a presséo,
e como eu lido? Normalmente eu antecipo o risco: olha hoje teve problema, olha o
telefone vai tocar a noite toda”, ja minimiza, ndo resolve a crise.”(F).

“Ja o papel de esposa é mais complicado, vou ser sincera, lidar com os filhos é bem
melhor que lidar com 0s maridos ... até um tempo atrds meu marido era uma pessoa
mais tranquila, ele me apoia mais, porque sempre fui de trabalhar bastante e passar
pouco tempo em casa ... no final de 2009, ele teve um AVC ... depois desse periodo
ele passou a ter uma certa dificuldade de lidar com essa questdo de eu ficar fora por
bastante tempo.” (D).

Apesar de ndo ser possivel afirmar que o protagonismo do papel profissional dessas
executivas seja oriundo da superacao de todas as barreiras na conciliacdo dos diversos papéis
desempenhados por elas, é coerente afirmar que todas buscam a articulacdo dos diversos
papéis mediante o reconhecimento de que sua realizacdo como ‘“ser humano” seja a
conjugacao de todos eles.

4.2 Forma e origem de construcéo da identidade (CASTELLS, 1999).

A identificacdo de tragos construtivos da identidade que possam ser compreendidos e
possivelmente classificados como de legitimagdo, resisténcia ou projetos por parte das
gestoras entrevistadas, € o que se propde essa categoria de analise.

H& mulheres que declararam abertamente que o fato de ser mulher, realmente
significou ou significa alguma forma de barreira na ascensdo a cargos mais altos, ou mesmo a
prépria permanéncia no cargo atual, o que sugere uma possivel construcdo ainda do tipo
resisténcia, no qual vigora a logica da dominagdo e de condic¢des de trabalho desiguais entre
homens e mulheres.

“Acho que a principal dificuldade foi a barreira de ser mulher, no sentido de que na
minha profissdo predomina homens e predominam homens mais velhos ou muito
mais jovens, e ai assim hd uma grande dificuldade de se aceitar mulher porque

pensam que a mulher pode engravidar, e ai a mulher pode ficar muito tempo fora, e
ai tem questdes pessoais, eu tive que lidar bastante comisso.” (F)

“Quando eu fui convidada pra assumir 0 cargo de geréncia, meus filhos ja estavam
praticamente adultos, isso foi fundamental pra decidir aceitar a vaga ou ndo. Porque
assim, é bastante dificil pras pessoas que tem filhos pequenos ... entdo acho que pra
crescer na carreira, tem que se dedicar pra isso.” (E)

“Os meus principais desafios é que eu me sinto, em desvantagem com relacdo a
certas atitudes, entdo, por exemplo, frequentemente tem reunides marcadas as 8:30
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da manhd, o homem quando tem uma reunido marcada vai pra reunido, eu tenho
duas filhas pra levar pra escola, pra trocar fralda, entdo eu ndo chego na reunido as
8:30 ... entdo em algumas momentos, eu me sinto, ndo em uma competicdo justa, por
uma questao familiar, que eu acho que a exigéncia desse trabalho das 8 da manha as
8 da noite, € muito dificil quando vocé tem familia, e ai acho que o peso da familiar
€ muito maior na mée do que no pai ”(B)

A comparagdo com a condicdo do homem no ambiente de trabalho foi recorrente no
discurso das entrevistadas, situacdo em que por momentos parece buscar explicacdes e
justificativas que demonstrem que as mulheres possuem habilidades determinadas pela sua
condicdo de género e as apresentam como vantagens em relacdo aos homens. Essa situacao
suscita diversas interpretacdes, dentre as quais um posicionamento como forma de igualar-se
competitivamente aos homens no ambiente de trabalho, e mesmo reforcar o tipo de

construcdo de identidade de resisténcia:
“A mulher tem uma habilidade nata de ser multioperacional, acho que isso 0 homem
conquista, e a mulher sempre teve. E, 0 homem conquista e a mulher tem, n&o que o
homem ndo possa ter, ele tem , mas em termos gerais é muito mais forte na mulher.”

(B).

“Eu acho que a mulher tem uma certa delicadeza para tratar de uma situacdo que
talvez 0 homem néo tenha, mas outras diferengas eu acredito que ndo.” (D).

“Se um gestor faria alguma agdo por ser mulher, a questdo da moga que falei no
almoco, eu ndo sei se eu fosse homem eu faria o que fiz, acho que ndo, acho que
essa preocupacdo com o passo seguinte é mais feminino.”(F).

4.3 Adocdo de modelos de processos de estruturacdo da experiéncia e acesso a identidade
no trabalho de Sainsailieu descrito por Vasconcelos e VVasconcelos (2002).

Se na categoria anterior o foco de analise foi a forma como as mulheres entrevistadas
constroem suas identidades, nesta o enfoque é verificar quais os modelos de acesso a
identidade séo escolhidos e praticados mediante a interagdo entre as gestoras e suas pares,
subordinadas ou mesmo superioras imediatas na hierarquia que compde o0 ambiente de
trabalho. Pode se observar predominancias em dois pélos especificos, um das gestoras que
parecem adotar o modelo de solidariedade democratica, e outro o de afinidades seletivas.

No primeiro modelo as entrevistadas parecem se envolver pouco com 0s gestores, mas
desenvolveram com suas pares e subordinadas um forte a um sentimento de grupo, sendo
capazes de defender a opinido e com capacidade de negociacdo e discussédo dentro de outros
grupos.

“Tenho muito relacionamento, séo outras diretoras de marketing fora do Brasil ...
nés trés mulheres somos muito préximas, a gente tem reunido virtual toda hora, a
gente viaja, a gente toca campanhas ... tem total apoio ... tanto do lado profissional

quanto do pessoal, entdo hoje sdo, sabe aquela coisa que vOcé sempre precisa
desabafar? NGs somos as trés muito parecidas, em escalas diferentes.”(B).

“Com algumas eu tenho relacbes pessoais, sd0 minhas pares ... o relacionamento
mais profissional com duas diretoras mulheres, mas com uma delas eu tenho um
relacionamento mais proximo, porque foi minha professora na faculdade mora na
mesma cidade que eu.” (E).

Ja no segundo modelo, as gestoras demonstram fazer uso de estratégias mais
individuais de acgdo, identificando-se com colegas temporariamente e reconstruindo suas
relacbes tdo logo atinjam o que necessitam para a resolucdo de alguma situacdo na
organizacao.

“A relacdo com as mulheres pares é bem interessante. O que percebo € que quando
estd explicitamente colocada em um grupo de trabalho, algumas se tornam mais
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agressivas do que outras, o relacionamento é superficial, focado no negdcio ...
algumas ndo seguram a palavra no que foi combinado.” (F).

“Tem algumas editoras de redagdo que converso eventualmente, mas ndo é um
contato nem muito estimulado por parte da empresa e nem muito abertura, 0s que
existem é por afinidade.”(A).

Apesar de ndo ser possivel afirmar que os dois modelos adotados pelas executivas
entrevistadas sejam oriundos de fatores externos ou internos ao ambiente de trabalho, talvez
se possa inferir sobre o reforco de tais modelos a partir de estilos de gestdo desenvolvidos
pelas organizacdes, ou seja, 0s modelos representam a ado¢do de determinadas estratégias
comportamentais, que em geral, parecem demonstrar uma forma das executivas se
protegerem, e assim preservar 0 status quo alcancado, seja por meio de uma estratégia
individual ou coletiva. E possivel que praticas de gestio formais ou informais organizacionais
possam favorecer tais estratégias, por exemplo, uma estratégia coletiva caberia as executivas
que atuassem em uma empresa culturalmente “machista” que de forma informal ou ndo,
dificultasse o acesso de mulheres aos cargos de gestéo.

Embora, ndo seja possivel a identificagdo clara de indicios que demonstrem o tipo de
cultura vigente nas organizacfes aos quais as entrevistadas pertencem, esse é um aspecto que
podera ser melhor explorado em pesquisas sobre género e gestao.

4.4 Ambiente de trabalho e caracteristicas comportamentais adotadas pelas mulheres
gue superaram a barreira imposta pelo fendbmeno do teto de vidro.

Discutir sobre a constru¢do e constituicdo da identidade profissional das gestoras
entrevistadas pressupde compreender o contexto socio-empresarial no qual estdo inseridas, e
dessa forma proporcionar maior sentido as suas auto definicbes oriundas das biografias
compartilhadas nos relatos. Esse € o intuito desta categoria de analise que aborda a percepg¢éo
das mulheres a cerca dos artefatos visiveis e invisiveis das empresas em que trabalham.

Em muitos relatos a questdo relacionada ao “machismo” aparece em geral ligada ao
estilo pontual de seus gestores que acabam permeando determinados ambientes, e nao
necessariamente como uma questdo cultural impregnada em todas as instancias da
organizacdo. Frequentemente as dificuldades encontradas no contexto em que as entrevistadas

estdo inseridas sdo percebidas como independente da questao de género.
“Ah sim, 0 mais machistas que fui encontrar ao longo da minha vida, foram dois
anos no banco ... na fase de transi¢do e no ... que o ambiente ¢ realmente mais
machista. Acho que as diferencas entre tratamento homem e mulher dependem da
area. Eu sinto que ha uma certa tolerdncia com o0s homens, davidas e erros, por
exemplo, vocé estd numa sala de reunido, e um homem fala uma bobagem imensa, a
reacdo é totalmente diferente quando uma mulher levanta e fala “olha eu néo entendi
direito”, ai vem aquela brincadeira de inteligéncia artificial, entdo hoje eu sinto
menos, mas no mercado financeiro isso é muito forte.” (F).

“Eu vou te falar sobre a experiéncia aqui na minha unidade, eu acho que a
experiéncia de negociar 0s horarios depende de como o seu chefe lida com essas
questdes. No meu caso , 0 meu chefe é homem, e por incrivel que pareca é mais facil
negociar horarios com ele do que quando eu tinha uma chefe mulher”. (A).

“Aqui ndo ha diferenga, eu sei que externamente existem pesquisas que mostram
que mulheres que ocupam cargo de gestdo tem sal&rios menores do gue 0s homens
que ocupam 0 Mesmo cargo, mas aqui ndo existe essa diferenca, existe o plano de
cargos e salarios, se hoje for contratar um gerente aqui pra &rea de comunicagdo seja
homem ou mulher ele vai ter 0 mesmo salario. O nivel de cobranga ... a avaliagdo
também é igual, aqui eu ndo vejo diferenca ... acho que isso é uma das coisas muito
boas de se trabalhar aqui.” (D).
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“Todos 0s meus gerentes comegam com 0 mesmo salério, eu fiz duas contratagGes
abaixo de mim, uma mulher e um cara, a mulher tava ganhando 20% a mais do que
ele porque realmente tinha mais experiéncia, entdo consegui justificar um salario
maior pra ela e ndo consegui um salario maior pra ele.”(B).

Apesar de perceberem aspectos relacionados ao “machismo” como pontuais, faz
necessario ressaltar que é bastante incomum comportamentos isolados se perpetuarem e se
sustentarem por longo periodo sem o refor¢o de outras instdncias que compde 0 universo
corporativo, como as politicas e praticas de gestdo, sejam formais ou informais, ou mesmo por
padrdes culturais condicionados por pressupostos basicos ndo visiveis (SCHEIN, 1992).

Conforme ja descrito no referencial teodrico, a discussdo sobre as caracteristicas
comportamentais assumidas pelas mulheres no ambiente de trabalho como forma de delimitar
e conquistar mais espac¢o predomina principalmente na dualidade do que seria esperado como
“feminino” ou como “masculino” (BEAUVOIR, 1980; SARAIVA E IRIGARAY, 2009;
MIRANDA, 2006, AGUIAR E SIQUEIRA, 2007; BETIOL, TONELLI, 1991). Nesta
categoria de analise a proposicdo ndo € necessariamente defender e/ou classificar os
comportamentos das gestoras como adequados a uma mulher ou aderentes a um homem, mas
sim identifica-los como produtos da construcdo da identidade socio-profissional da mulher
que rompeu as barreiras subjacentes a sua carreira e que a favorecem na manutengdo do

espago conquistado.
“Saber ler 0 ambiente, outra €, eu gosto de lidar com pessoas, gosto de ouvir
pessoas, isso faz a diferenga ... me conectar com as pessoas é um ponto forte que
me ajudou a chegar até aqui. Eu também consigo lidar com conflitos de uma
maneira talvez mais racional ... consigo dominar essa coisa emocional.” (A).

“No meu caso ¢ o empenho, dedicacdo, é vestir mesmo a camisa e aprender ... e
atender as diretrizes do ... 0 que a diretoria busca e trabalhar nesse sentido, eu ndo
meco esforgos pra isso.”’(D).

“Minhas caracteristicas sdo o foco, e ser competente no que eu fago, ter formacéo e
gostar muito do que fago.”(F).

“Caracteristicas que me fizeram alcangar o cargo sdo o comprometimento, seriedade
no meu trabalho ... a correcdo nas atividades, a descricdo em conduzir coisas que
acontecem.”(E).

“A busca pela entrega, o hivel da entrega como caracteristicas na minha carreira ...
tenho articulacdo com diversas &reas pra fazer o negocio acontecer, sei ser dura
quando precisa, sei ser suave quando precisa.”(C).

“Sou uma profissional forte e orientada a resultados, competente ... a minha
experiéncia com mulheres gestoras ... s vezes mais agressiva do que o homem, isso
eu acho, que é um mecanismo de gestdo, num mundo com tantos homens, pra gente
se igualar com esses homens tem que ser téo agressivo e direta quanto.” (B).

A andlise por meio de categorias possibilitou o entendimento dos relatos a partir do
destaque de discursos que foram paulatinamente sendo re-significados a partir de uma viséo
coletiva do grupo entrevistado com as propostas categorizadas que remetiam ao objetivo do
referido estudo.

5. Concluséao

Para Dejours (1994) trabalhar é um ato imprescindivel para o ser humano, faz parte de
sua sobrevivéncia e de seu condicionamento social, € por meio do trabalho que o individuo
participa da criagdo da cultura, da linguagem da histéria e de si mesmo. Assim, tendo como
objetivo identificar como esta sendo construida a identidade socio profissional das mulheres
que superaram as barreiras do fendmeno “teto de vidro”, precisou-se entender sobre as
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trajetorias socio profissionais, compreender quais sdo seus objetivos, suas realizacGes e
principalmente a forma como responde a todas as exigéncias e barreiras impostas pelo
universo corporativo e pelas demandas familiares.

Foi evidenciado na analise dos discursos das gestoras que suas identidades sdo
predominantemente influenciadas pelas atuac6es profissionais, fato esse observado por meio
das respostas oriundas da reflexdo sobre si mesmas, tendo apenas um caso em que o papel de
mde sobrepds aos demais. No que tange a construcdo dessa identidade, ela parece ser pautada
na forma de resisténcia, considerada por Castells (1999) uma maneira de se proteger e lutar
contra 0s principios contextuais vigentes, possivelmente ainda representativos do discurso
tradicional patriarcal.

Os resultados sugerem que ainda nos dias atuais as mulheres percebem-se em posicoes
desvalorizadas pela l6gica da dominacdo imposta pelo sistema tradicional que parece originar
e sustentar o fendmeno do “teto de vidro”, sendo obrigadas a construir suas carreiras de forma
entrincheiradas com foco na preservacdo do espaco conquistado, chegando a formar
comunidades. Essa perspectiva é corroborada por outro ponto verificado nos discursos, que
apesar de algumas mulheres adotarem como modelo de acesso a identidade no trabalho a
estratégia de afinidade seletiva de Sainsaulieu descrita por Vasconcelos e Vasconcelos (2002)
como individualista e de curto prazo, a maior parte das gestoras demonstrou a preferéncia
pelo modelo de solidariedade democratica, primando pela formacdo de grupos de mulheres
que defendem a opinido coletiva, com capacidade de acdo, negociacdo e discussdo das
diferencas dentro do proprio grupo.

E possivel que a adocio dessas estratégias e da forma de construcéo da identidade por
meio da resisténcia seja consequéncia do tipo de ambiente no qual essas gestoras vem
participando ao longo de suas trajetdrias profissionais, uma vez que seus discursos apresentam
a percepcdo de que as empresas em si mesmas, como cultura, ndo Sd0 necessariamente
“machistas”, mas que este padrao depende da pessoa que ocupa um cargo de lideranca, seja
homem ou mulher. Foi recorrente a afirmagdo de que conviveram sob a égide de chefes
“machistas”. Possivelmente esse fato dificultaria a ascensdo na carreira, uma vez que a
articulacdo pela mulher de seus diferentes papéis depende bastante do nivel de entendimento e
flexibilidade para maneja-los diante das posicBes impostas pelas chefias, além de impactar
também na permanéncia no cargo atual. Apesar de se relevante o fato que de um padrdo
isolado de comportamento adotado por um determinado gestor ndo se sustenta ao longo do
tempo sem ter aspectos da cultura organizacional que o sustente, logo faz se necessario uma
investigacdo mais profunda de tais ambientes.

A andlise da articulagdo dos diversos papéis demonstrou que gestoras que Sdo maes
aparentemente ndo se sentem culpadas por perceberem que dedicam grande parte de seu
tempo as responsabilidades profissionais, o que demonstra uma elaboracdo e talvez até
superacédo do discurso tradicional patriarcal em que a existéncia da culpa reforgaria o avango
profissional da mulher como um erro. Apesar disso, ficou evidenciado que as participantes
que sdo mdes e que os filhos estdo na faixa etaria abaixo de oito anos perceberem mais
dificuldades de permanecer e/ou ascender profissionalmente, em sua grande maioria
decorrentes de certa distribuicdo desigual de responsabilidades entre os papéis de mée e de pai
dentro do ambiente familiar que passa a necessitar de um ajustamento, a partir do momento
em que a atividade profissional passa a protagonizar a vida da executiva.

O papel que foi citado como o mais fragilizado advindo da articulacdo e priorizacdo
por parte das mulheres entrevistadas foi o de esposa, por um lado se percebem
comportamentos favoraveis dos casais, no qual elas desenvolveram o habito de negociar, e 0s
maridos parecem ter evoluido em alguns padrées de comportamentos, pautados na divisdo de
tarefas com filhos e com as demandas do lar.
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Por outro lado, j& aparecem novas formas de se lidar com as dificuldades que
permanecem e que sdo compreendidas como intransponiveis dentro do ambiente profissional
de trabalho, uma vez que este parece demonstrar uma falta de aderéncia as necessidades das
familias modernas, conforme ja descrito anteriormente.

Dentre as entrevistadas houve um caso que, percebendo tais dificuldades pretende
construir vinculos diferentes com o mundo corporativo, ou seja, abandonar o papel de
empregado de empresa e assumir o papel de proprietaria com objetivo de conquistar o
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Tanto a abordagem epistemoldgica quanto o conhecimento advindo por esta pesquisa
pode ser considerada como parcial e situada, ou seja, sdo especificos ao contexto particular
investigado e ndo permite a sua aplicabilidade universalmente; independente disso pode
proporcionar em primeira instancia a articulagdo de diferentes conceitos (identidade, género,
papéis, carreira, teto de vidro, entre outros) sobre a unidade de analise do “ser mulher”,
permitindo o desdobramento desta em diversas outras pesquisas possiveis; e em segunda a
construcgdo de saberes sob uma perspectiva alternativa as metodologias positivistas.
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