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RESUMO

ROSSINI, Ana Paula Pagan. Vivéncias de maes-trabalhadoras acerca das demandas e recursos labo-
rais em modalidades alternativas de trabalho. 2021. 187 f. Dissertagdo (Mestrado em Psicologia) -
Pontificia Universidade Catolica de Campinas, Centro de Ciéncias da Vida, Programa de Pos-
Graduacao em Psicologia, Campinas, 2021.

A literatura cientifica da ultima década demonstra que muitos termos estdo sendo usados para des-
ignar relagdes de trabalho, tais como Teletrabalho que se refere as trabalhadoras que atuam em casa
no periodo total ou ap6s trabalho formal, Flex Working caracterizando o trabalho em horérios
flexiveis, Activity Based Working (ABW) no caso das trabalhadoras que atuam por atividades/proje-
tos em locais com design proprios para o desenvolvimento dos mesmos e Part Time Working, que
significa trabalhar em parte do tempo ou periodo. O objetivo desta pesquisa foi estudar como mul-
heres, que sdo maes de criangas de 0 a 6 anos e que trabalham em diferentes modalidades laborais,
lidam com seus dominios e papeis pessoais e profissionais em suas vidas didrias. A metodologia
utilizada foi qualitativa e fenomenologica, por meio de encontros dialégicos com mulheres que sdo
maes de criangas de 0 a 6 anos e a posterior constru¢do de narrativas compreensivas, compiladas na
narrativa sintese e analisadas a partir do Modelo Demanda- Recursos. Os elementos estruturais do
fenomeno identificados sdo: foco na vida pessoal e profissional, isolamento pelo Coronavirus, so-
brecarga para mulher, maternidade tardia, rede de apoio, engajamento x esgotamento. Foi possivel
constatar que as mulheres que sdo maes de criangas pequenas e trabalham enfrentam dificuldades
para manter o equilibrio emocional e qualidade de vida. Vivéncias de sobrecarga derivada da multi-
plicidade de papéis de mulher-mae-trabalhadora sdo descritas, bem como a percepcao de restrigdes
para ascensdo na carreira. Possuir uma rede de apoio estruturada e com efetiva participagdo de out-
ros atores, mas a viabilizagdo desses recursos fica a cargo das proprias mulheres. Diante desses re-
sultados, ressalta-se a importancia de politicas sociais e organizacionais mais eficazes para a pro-
mocao de condigdes favoraveis de trabalho, assim como a valorizagdo de modalidades flexiveis de

vinculo com o trabalho.

Palavras- Chave: Maternidade; Psicologia da Satide Ocupacional; Modalidades e Desenhos de
Trabalho; Demandas e Recursos; Psicologia Organizacional do Trabalho.



ABSTRACT

ROSSINI, Ana Paula Pagan. Experiences of working mothers about demands and labor resources
in alternative forms of work. 2021. 187 p. Master’s Degree Thesis, Programa de P6s-Graduagao em
Psicologia, Pontificia Universidade Catélica de Campinas, Campinas, 2021.

The scientific literature of the last decade demonstrates that many terms are being used to designate
work relationships, such as Teleworking which refers to female workers who work at home for the
full period or after formal work, Flex Working characterizing work in flexible hours, Activity Based
Working (ABW) in the case of workers who work for activities / projects in places with their own
design for their development and Part Time Working, which means working part of the time or pe-
riod. The objective of this research was to study how women, who are mothers of children from 0 to
6 years old and who work in different work modalities, deal with their domains and personal and
professional roles in their daily lives. The methodology used was qualitative and phenomenological,
through dialogic meetings with women who are mothers of children from 0 to 6 years old and the
subsequent construction of comprehensive narratives, compiled in the synthesis narrative and ana-
lyzed from the Demand-Resources Model. The structural elements of the phenomenon identified
are: focus on personal and professional life, isolation by the Coronavirus, overload for women, late
maternity, support network, engagement x exhaustion. It was found that women who are mothers of
young children and who work face difficulties to maintain emotional balance and quality of life.
Overload experiences derived from the multiplicity of roles of woman-mother-worker are de-
scribed, as well as the perception of restrictions for career advancement. Having a structured sup-
port network with the effective participation of other actors, but the feasibility of these resources is
the responsibility of the women themselves. In view of these results, the importance of more effec-
tive social and organizational policies for the promotion of favorable working conditions is empha-
sized, as well as the valuation of flexible working conditions.

Key words: Maternity; Occupational Health Psychology; Modalities and Work Drawings; De-
mands and Resources; Organizational Work Psychology.
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APRESENTACAO

A presente pesquisa possui carater qualitativo, com viés Fenomenoldgico, utilizando de nar-
rativas compreensivas € do Modelo de Demandas-Recursos para saude ocupacional. O objetivo des-
te estudo foi compreender como mulheres, que sao maes de criancas de 0 a 6 anos e que trabalham
em diferentes modalidades laborais, lidam com seus dominios e papéis pessoais e profissionais em

suas vidas diarias.

O estudo demonstra relevancia social e cientifica no que tange importancia do tema na con-
figuracdo das relagdes de trabalho, cada vez mais permeadas por diferentes formatagdes laborais e
pela crescente participagdo de mulheres, no mercado de trabalho, maes de criangas na primeira in-
fancia. Sao trabalhadoras que precisam lidar com diversos papéis, jornadas duplas ou triplas que se
somam ao trabalho formal e que possuem o desejo de manter sua saude mental estavel e conseguir
lidar com a dicotomia Trabalho-Familia e Familia-Trabalho. Pretende-se também colaborar com
dados cientificos para a criagdo de politicas publicas e privadas a partir da Psicologia da Satde
Ocupacional (PSO). Acredita-se que para as participantes, a pesquisa tenha colaborado para que
elas pudessem refletir, observar-se e ressignificar sua vivéncia profissional e pessoal, a fim de pre-

servar a qualidade de vida.

Durante minha vivéncia profissional, de vinte anos como psicéloga organizacional e clinica,
pude aprender diversas técnicas e experienciar varias situacdes de mulheres enfrentando tanto nas
empresas, atuando como consultora de recursos humanos em grande empresas nacionais € multina-
cionais, quanto na pratica clinica, realizando processos terapéuticos, com pacientes que sofriam da-
nos psicolodgicos em suas vidas pessoais e profissionais, por serem mulheres-maes-trabalhadoras ou

terem essa perspectiva ou vontade da maternidade, por exemplo.
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Desde o meu ultimo ano de faculdade nos anos 2000, eu estagiava em uma consultoria de
recursos humanos de pequeno porte, realizando triagem de curriculos para as vagas trabalhadas pelo
psicologo responsavel, aplicava testes psicoldgicos, acompanhava entrevistas e dindmicas em gru-
po. Apds estar formada, no ano seguinte, comecei a realizar os processos seletivos do inicio ao fim,
desde tracar o perfil da vaga com o gestor(a) da empresa requisitante, avaliar curriculos, aplicar e
corrigir testes psicologicos, realizar entrevistas por competéncias, conduzir dindmicas em grupo
tanto na consultoria como nas empresas nos Programas de Estagio destas, elaborar relatorios e apre-
sentar candidatos aos gestores das vagas. Eventualmente realizava a parte de documentacdo dos

contratados pela empresa.

Concomitante, atendia em consultorio no horario de almogo e apds o expediente. Com o
passar dos anos, essa dindmica foi crescendo, em portes de empresas trabalhadas e em casos clini-
cos mais complicados, e considero que tenho um bom background e historias para contar de como
funcionam os comportamentos humanos € os processos organizacionais dentro de empresas de di-
versas culturas, ramos e tamanhos. Fui também, por 5 anos, gerente de contas, realizando a venda
de servigos de consultoria em recursos humanos e supervisora de equipes de psicélogos e estagiari-

OS.

Em 2018, antes de ingressar no Mestrado, tive a oportunidade de substituir uma amiga pro-
fessora em licenga precoce de maternidade, devido a cuidados especiais durante a gravidez, e dei
aulas e supervisdes semanais para os terceiros e quintos anistas do curso de Psicologia durante o
segundo semestre do referido ano. Apaixonei-me pelo oficio de poder transmitir meus conhecimen-
tos e experiéncias nas areas e fui bem avaliada tanto pela coordenacao quanto pelos alunos nas ava-
liagdes institucionais da universidade. Foi pela falta do titulo de mestre que ndo pude continuar fa-
zendo o que amo, que ¢ dar aulas e pesquisar, e isso que me fez ingressar, mesmo que tardiamente

em idade, no mestrado e me faz ter grande motivagdo e responsabilidade em tratar minhas partici-
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pantes e estar em continuo aprendizado e esforgo para ser uma pesquisadora melhor e superar os

desafios de ser mulher-mae-trabalhadora e continuar me desenvolvendo como pessoa e profissional.

O tema de minha dissertagdo, foi escolhido essencialmente por motivagdao pessoal, por eu
ser essa triplice mulher-mae-trabalhadora e se concretizou quando comecgando a pesquisar, descobri
que ha poucos estudos sobre tema e o quao ele relevante ¢ para nosso momento histdrico, para a
sociedade em geral e para as geracdes futuras a fim de estabelecermos relagdes de géneros mais

harmonicas e estaveis.

A dissertacdo estd organizada em quatro capitulos e seus subcapitulos. O capitulo 1 consti-
tui na introdu¢@o e seus subcapitulos que estdo divididos de 1.1 a 1.5, devido a organizacdo do te-
mas de forma estruturada. Traz dados estatisticos e historicos da Psicologia Organizacional e do
Trabalho e da Psicologia da Saude Ocupacional. Apods ¢ explicitado o Modelo Demandas-Recursos
que sera o viés adotado no capitulo 4. No proximo subcapitulo foi abordado sobre a maternidade e o
trabalho, dissertando sobre o contexto mundial e brasileiro da situacdo das mulheres no mercado de
trabalho e a conciliagdo com o dmbito familiar. No ultimo topico sdo tratados as modalidades labo-
rais mais usuais encontradas na literatura, sdo elas: teletrabalho, flex working, activied based wor-

king (ABW) e o part time working.

O capitulo 2 trata do delineamento metodoldgico da pesquisa, que apresenta os norteadores
epistemologicos da pesquisa, as bases para o desenvolvimento do estudo, a caracterizacdo das parti-
cipantes e os procedimentos utilizados. O capitulo 3 retine as 11 narrativas compreensivas elabora-
das pela pesquisadora e a narrativa sintese. Por fim no capitulo 4 ¢ realizada a discussdo dos ele-
mentos encontrados ¢ o didlogo com outros estudos e autores e apos ¢ apresentada as consideragdes

finais desta pesquisa.
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CAPITULO 1- INTRODUCAO

1.1 Psicologia organizacional e do trabalho

Com o advento da Revolugdo Industrial, no século XIX, as pessoas comecaram a trabalhar
nas fabricas para empregadores, de forma voluntaria e subordinada e com maquindrios cada vez
mais tecnoldgicos, o que fez, em um primeiro momento, que os olhares estivessem para a engenha-
ria € em como maximizar o desempenho dessas maquinas visando o aumento da produtividade.
Como as dificuldades relativas a eficiéncia continuaram, apesar do bom desempenho das maquinas,
os empregadores comegaram a se preocupar com os trabalhadores, de inicio, implementando estu-
dos de tempo e movimento, para que projetos de eficiéncia fossem implementados para melhorar a
produtividade. Como esses projetos nao resolveram totalmente a questdo de produtividade, eficién-
cia e motivacao dos empregados, outras medidas e pesquisas foram implementadas de forma gradu-
al e evolutiva ao longo da historia das organizagdes. A psicologia também comegou a se preocupar
com o tema, visando a melhoria de qualidade de vida, motivagdo e satide mental dos individuos
(Schultz & Schultz, 2014).

A abordagem do engenheiro industrial Frederick W. Taylor, trouxe contribui¢des para psico-
logia organizacional e do trabalho, ainda com maior foco do sujeito como complemento da méaqui-
na, com o conceito de gerenciamento cientifico, que consistiu em maximizar a eficiéncia para au-
mentar o nivel produtivo dos trabalhadores, por meio da implementa¢do de movimentos especifi-
cos, mais racionais e objetivos, para melhor realizacdo do trabalho total (Armstrong & Taylor,
2014). Essa abordagem priorizou que as atividades fossem sistematicamente planejadas e cobradas
pelos superiores para que a eficacia e producdo fossem elevadas, sem grande preocupagdo com o
bem-estar dos trabalhadores. O importante era que os empregados minuciosamente recrutados e

treinados agissem de forma sistemadtica para a garantia da maior produtividade. As ideias de Taylor
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tiveram uma profunda influéncia nas praticas de gerenciamento e negocios naquele tempo, porque
elas facilitavam a especializacao do trabalho e a produgdo em massa. Mas os sindicatos, se opuse-
ram ao gerenciamento cientifico, pois consideraram que a abordagem igualaria pessoas a robos, de-
sumanizando os trabalhadores e criando um ambiente insalubre (Schultz & Schultz, 2014).

O estudo de Hawthorne na década de 1900, no qual estavam envolvidos cientistas de Har-
vard, verificou para além da selegdo e treinamento, as questdes de relacionamentos interpessoais
afetava sobremaneira a motivagdo e produtividade dos trabalhadores (Hsueh, 2002). Aplicada as
organizagoes, a Teoria Classica pregava que fosse organizada uma estrutura burocratica organizaci-
onal que deveria ser aplicada em todas as empresas de forma similar, independente do niimero de
funciondrios e amplitude da organiza¢do (Armstrong & Taylor, 2014). J4 para o psicélogo Hugo
Munsterberg, o foco deveria ser na selecdo e motivacao dos empregados para que a organizagao ti-
vesse maior eficacia. Em complemento a essa ideia, a orientadora profissional Mary Parker Follet
afirmava que os superiores deveriam exercer sua geréncia de forma democratica, visando atender ao
maximo as necessidades dos empregados (Schultz & Schultz, 2014).

A partir desses estudos, as relagdes humanas foram colocadas em voga e teorias foram sur-
gindo para explicar as maneiras pelas quais os individuos respondem com maior eficiéncia e produ-
tividade laboral nas organizac¢des (Schultz & Schultz, 2014). A abordagem sociotécnica, criada por
Trist e Bamforth em 1951, relatou que os mineiros de carvao, apesar da mecanizagdo e diminui¢ao
das tarefas dos trabalhadores, preferiam atuar em colaboragdo e realizar varias atividades que man-
tivessem a integracdo e unido das pessoas. Esses autores descobriram que o absenteismo no grupo
que atuava com as maquinas e de forma individual era maior e a produtividade menor do que nos
grupos que mantiveram a estrutura socializada. Os pesquisadores de sistemas socio-técnicos con-
cluiram que nem a tecnologia nem as relacdes humanas podiam ser excluidas ao tentar entender um

processo laboral (Armstrong & Taylor, 2014).



18

Em 1960, Douglas McGregor, escreveu um livro sobre as teorias X e Y, na qual a Y repre-
sentava uma visao positiva e otimista da natureza humana e a X seu oposto, negativo e pessimista
da natureza humana, tipificadas na visdes gerenciais dos empregadores. Esses movimentos das
abordagens criadas para explicar e orientar as relacdes humanas, foi o inicio ao paternalismo dos
empregadores com seus empregados (Rothmann & Cooper, 2015). Outro modelo organizacional
criado por Katz e Kahn em 1978, foi a teoria dos Sistemas que preconizava a empresa como um sis-
tema aberto, ou seja, que integra fatores humanos e ambientais em busca de equilibrio e equivalén-
cia de propositos (Armstrong & Taylor, 2014). Seguindo a evolucdo das abordagens organizacio-
nais, a teoria da Contingéncia individualiza as organizag¢des e pessoas contidas nelas, enfatizando
que o gerenciamento de cada estrutura empresarial depende do ambiente e contexto que a empresa
esta inserida (Armstrong & Taylor, 2014).

Varios estudos no campo do desenvolvimento psicolodgico contribuiram para as organiza-
¢des, como os temas de: transformacao organizacional, cultura organizacional, organizacdo vence-
dora, equipes e gestdo da qualidade total; preconizando a ideia que a cultura e metas estratégicas
sdo essenciais para o sucesso organizacional. Comecgou-se a focar também em que condigdes as
pessoas melhor apreendem uma nova informagao e/ou conhecimento, acreditando-se que a empresa
que melhor se adapta as mudangas de contexto, tecnologia, ambiente e concorréncia tem maior so-
brevivéncia e prosperidade mercadoldgica. A psicologia teve seu interesse voltado as equipes de
trabalho, suas formas de gerenciamento, flexibilidade e qualidade de vida dos individuos. Inicia-
ram-se os estudos de treinamento in company para estimulacdo de equipes autogerenciaveis, foco
no aprimoramento da lideranca, importancia de delegacdo de fungdes e empoderamento dos sujeitos
e equipes. Outro método adotado foi o do gerenciamento da qualidade total, como um esforgo de
toda a organizacao em instalar e manter uma cultura em que todos os funcionarios melhorem conti-
nuamente sua capacidade de fornecer produtos e servicos que os clientes considerardo valiosos e

atenda as demandas de mercado (Anderson, 2012).
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A abordagem mais recente, a psicologia positiva, datada no inicio do século XXI, contribui a
psicologia organizacional e do trabalho com pesquisas e praticas, com uma visdo mais utilitarista,
que prega maior foco no bem-estar e felicidade do trabalhador do que nos ganhos financeiros extra-
ordinarios (Wright & Wright, 2002). A psicologia positiva tem como caracteristica principal, reali-
zar pesquisas e definir praticas que permitam que os individuos e, em consequéncia, as organiza-
¢oes prosperem, criando institui¢des positivas, que permitam a externaliza¢do do potencial humano
e crie tragos positivos e de bem-estar organizacionais que estimulem a satisfagdo, otimismo e felici-
dade dos sujeitos inseridos nela (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). E uma teoria que busca e
enfatiza o que ha de bom no ser humano e nao seus defeitos e erros (Nelson & Cooper, 2007).

Portanto, a psicologia organizacional e do trabalho foi se desenvolvendo em conjunto com a
psicologia geral e evoluindo conforme as necessidades de mercado e demandas dos trabalhadores
inseridos nas organizagdes e instituigoes, investindo em pesquisas e aplicagdo de principios psico-
logicos para a motivagao dos individuos e melhorias nos ambientes laborais, para otimizar as rela-
¢oes e resultar no sucesso das organizagdes e pessoas (Schultz & Schultz, 2014). Os subsistemas
como: recrutamento e sele¢do; treinamento e desenvolvimento; cargos e salarios; e avaliacao de de-
sempenho, por exemplo, sdo essenciais para que as empresas € seus funciondarios atinjam seu poten-
cial e produzam resultados de maneira eficiente e com alto nivel de qualidade, sendo um setor estra-
tégico e de alto impacto para o desenvolvimento e bem-estar das pessoas e das organizagdes (Arms-

trong & Taylor, 2014).
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1.2 Psicologia da saide ocupacional

Desde meados dos anos de 1980, os conflitos entre trabalho e vida pessoal vem sendo discu-
tidos. Greenhaus e Beutell (1985) abordam a dificil compatibilizagdo entre trabalho-familia/ fami-
lia-trabalho citando elementos criticos: (a) o tempo dedicado aos requisitos de um papel dificulta o
cumprimento dos requisitos de outro; (b) a tensdo da participacdo em um papel dificulta o preen-
chimento de requisitos de outro; (c) e os comportamentos especificos exigidos por um papel dificul-
tam o cumprimento dos requisitos do outro. Os autores dividem os quesitos tempo; tensdo de papel;
e comportamento em trés elementos: pressdes do trabalho, incompatibilidade e pressoes da familia.
Assim sendo, eles afirmam que no quesito tempo, quanto mais horas trabalhadas, maior a incompa-
tibilidade em satisfazer as exigéncias da familia, principalmente se essas familias forem compostas
por criangas € em maior nimero de integrantes.

Na variavel tensdao de papel, constata-se quanto mais conflitos e atividades extras no traba-
lho, maior serd incompatibilidade em manter o equilibrio familiar e maiores serdo as pressoes fami-
liares. E por ultimo, em relagdo ao comportamento, quanto maiores as pressoes no trabalho, mais
tensdo sera gerada nas exigéncias no ambito familiar e trabalho. No conflito, as demandas relativas
aos papeis desempenhados no trabalho e na familia seriam, de alguma forma, incompativeis (Gree-
nhaus & Beutell, 1985), ou seja, evidencia-se uma perspectiva negativa entre as duas esferas. No
equilibrio, o individuo tem a capacidade de conjugar simultaneamente as exigéncias de tempo,
emocdes e comportamentos do trabalho, das responsabilidades familiares e da vida pessoal (Hill et.
al, 2001). Logo, nos ultimos dois resultados, ha a possibilidade de interface negativa ou positiva,
também conhecida como perspectiva enriquecedora (Greenhaus & Powell, 2006) entre ambas esfe-
ras.

Para Dejours (2000), o trabalho ¢ motivo de prazer e sofrimento, que catalisa as angustias e
necessidades humanas, mediando as relagdes sociais e impulsionando o individuo por completo em

sua formacgao psicossocial. Segundo o autor, o trabalho ¢ fator central para satide psicologica do su-



21

jeito, na estrutura das relagdes entre homens e mulheres, nas relagdes sociais e politicas € na obten-
¢do de conhecimentos objetivos e subjetivos. Para ele, o trabalho impacta na constru¢ao da pessoa
enquanto individuo, ja que sdo nesses contextos laborais que ocorrem, via de regra, os conflitos de
crengas e valores pessoais com 0s sociais e que quando bem sucedidas essas relagdes, o trabalho
ganha dimensdes de prazer e auto-realizagdo, proporcionando a valorizagdo deste, fazendo parte da
identidade do individuo. Outro fator estudado pela psicologia da saide ocupacional sdo os riscos
psicossociais, suas derivacdes e consequéncias. A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), por
exemplo, classifica desde 1984, os riscos psicossociais como uma somatoria entre o trabalho em si,
que para eles engloba ambiente, condi¢des e satisfagdo do trabalhador com sua organizagdo; e as
necessidades do empregado, a cultura que estd inserido e sua vida externa ao trabalho (Ruiz &
Araujo, 2012).

Em 2003, o Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS), publicou uma Norma Técnica,
instaurando que os riscos psicossociais estdo vinculados as percepgdes subjetivas que o trabalhador
possui da institui¢ao que trabalha. Segundo a Organizacdo Mundial da Satde (OMS, 2008), o stress
ocupacional esta associado com a apari¢do de doengas cardiacas, depressao e lesdes musculo-esque-
1éticas, que estd em ligagcdo com as altas demandas de trabalho, baixo controle e desequilibrio esfor-
co-recompensa. Essas relagdes instdveis e injustas estdo causando riscos para saude fisica e mental
dos trabalhadores, elevando os gastos publicos relativos a problemas de saude. Em 2010, a OIT
acrescentou aos riscos psicossociais, o stress ocupacional, como fator de risco para saude do traba-
lhador. A Occupational Safety & Health Administration (OSHA, 2012) trouxe dados estatisticos de
quais agdes as empresas estdo tomando para minimizar os riscos psicossociais, sao elas: alteragdes
de organizacao do trabalho com ag¢des de formacao (58%); e alteragdes nos horarios de trabalho,
procedimentos de resolugdes de conflito, atendimento individual e confidencial (40%), visando re-

modelar os ambientes de trabalho.
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Para Nouroudine (2004), a atividade humana no trabalho ndo ¢ sé bioldgica e mecanica,
pressupoe riscos cognitivos e emocionais, que devem ser avaliados, corrigidos e prevenidos visando
que as boas praticas sejam mantidas para a qualidade de vida do trabalhador. O desenvolvimento da
autonomia e a disponibilizacdo de recursos individuais e coletivos devem estar conectados entre
organizagdo e trabalhador, para que a saude e seguranca do sujeito laboral seja garantida nas rela-
¢oes profissionais (Ruiz & Araujo, 2012). Segundo Moreira e Nardi (2009), as politicas sociais vi-
gentes pregam o individualismo e ter filhos nesse contexto de ndo auxilio, principalmente social,
além das demandas de se ter sucesso profissional, que necessitam de tempo de vida, enfrentadas
pelas mulheres, geram uma instabilidade emocional e social ndo saudaveis que podem gerar como
resultados, as mulheres serem maes tardiamente ou nem terem filhos, mesmo demonstrando o inte-
resse em té-los. Um outro conceito importante de ser delineado ¢ o de entrincheiramento, que se-
gundo Rodrigues (2009) ¢ a tendéncia do individuo em permanecer na organizacdo mesmo que esta
esteja impactando sua satde, relacdes familiares e sociais e até mesmo de carreira profissional, por
acreditar que tera poucas expectativas em um outro trabalho, empresa e/ou colocagdo profissional
melhores da que ja tem, mas estando totalmente deslocado e infeliz.

Uma pesquisa qualitativa, realizada por Lopes, Dellazzana-Zanon e Boeckel (2014), teve
por objetivo avaliar os multiplos papeis da mulher contemporanea e sua interacdo com a maternida-
de tardia. O estudo foi realizado na cidade de Porto Alegre, com mulheres de 35 a 38 anos, que tra-
balhavam de 35 a 80 horas semanais, eram casadas de 2 a 8 anos e nao tinham filhos. Foram utili-
zadas a ficha sociodemografica e a entrevista semi-estruturada e apos a andlise de contetido dessas
entrevistas trés categorias de analise foram criadas: conteudos relativos ao trabalho, formacao e im-
pacto da multiplicidade de papéis exercidos pelas entrevistadas; maternidade tardia e suas con-
sequéncias; e, rotina atual e sua relagdo em ser mae. Os resultados gerais encontrados foram: para
mulher ter ascensao profissional os estudos e dedicacdo em seu trabalho sdo o centro de sua rotina

em detrimento de atividades de lazer, autocuidado e criacdo de um familia. A questdao do nio ter fi-
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lhos fica mais clara nas duas ultimas categorias, na qual as mulheres entrevistadas priorizaram sua
estabilidade financeira e profissional em primeiro plano e preferiram pensar na maternidade tardia-
mente, considerando terem uma relacdo estavel com seus companheiros e poderem manter boas
condi¢cdes socioecondmicas para os filhos. Porém com o passar da idade, o estudo demonstrou, que
essas mulheres ndo se sentem seguras de suas capacidades em serem maes e vao, ndo encontrando
espaco em sua rotina para encaixar as responsabilidades e demandas de tempo e dedicacdo que fi-
lhos trazem.

Os estudos em diferentes areas e ao longo dos anos mostram, para as mulheres esse
equilibrio entre trabalho-familia se torna mais conflituoso, pois em boa parte das vezes, elas ficam
com as maiores responsabilidades dos afazeres domésticos e criacao dos filhos e t€ém seu cresci-
mento de carreira impactadas por essa dupla ou tripla jornada. A literatura também indica que a re-
lagdo entre as esferas do trabalho e da familia pode gerar trés resultados: conflito, spillover (trans-
bordamento) e equilibrio (Monteiro, 2014). Na pesquisa de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014)
foi estudado o fendmeno teto de vidro nas empresas brasileiras, que segundo os autores, sdo barrei-
ras para ascensdo das mulheres em cargos de gestdo. Somente 23% dos executivos brasileiros sao
mulheres segundo levantamento do estudo e os autores levantam diversas hipdteses teoricas encon-
tradas na literatura, principalmente internacional americana (onde surgiu o termo glassceiling), para
demonstrar que a discriminagdo entre os géneros ocorre por percep¢des que os homens possuem
mais forca de trabalho e melhor estilo de lideranga e que as mulheres, além de consideradas mais
sensiveis, tem papéis considerados marginais como a gestdo e cuidado com os filhos e os afazeres
domésticos e que portanto ndo serdo boas lideres. Foi uma pesquisa qualitativa descritiva, com 47
lideres que ocupam altos niveis de gestdo em grandes empresas brasileiras. De maneira geral elas
relatam que apesar das dificuldades e barreiras por serem mulher e principalmente as mulheres com
filhos conseguiram chegar a altos cargos devido a muito esfor¢o, estudo, resultados praticos de suas

gestoes e trabalho, e também porque abdicaram de sua vida pessoal muitas vezes em prol da carrei-
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ra profissional. A pesquisa mostra que quando as mulheres chegam ao alto escaldo (na terceira, se-
gunda ou primeira linha de gestdo) nao existem mais diferenciagdes por género, ja que essas mulhe-
res ja passaram da idade fértil e as que tiveram filhos, ja estdo com esses crescidos € conseguem dai
sim disputar esses cargos com os homens somente pelas qualificagdes e competéncias apresentadas
por cada um (Santos et al., 2014).

Segundo Guimaraes, Borges e Silva(2013), os fatores psicossociais de risco no trabalho
(FPRT) sdo as situacdes que geram stress ocupacional, nas quais as organizagdes demandam, com
altas exigéncias, seus empregados e oferecem recursos ndo suficientes ao cumprimento das ativi-
dades. As autoras salientam que os riscos psicossociais estdo afetando cada vez mais trabalhadores
com consequéncias graves para as organizagoes, para os sujeitos e para sociedade como um todo; e
que a percepcao do esgotamento profissional, fadiga e fatores estressores no trabalho, esta sendo
percebido como risco social. O principais recursos, sao os pessoais € laborais, que podem ser enten-
didos no primeiro recurso, o pessoal, como auto-eficacia individual. J4 o segundo recurso, o laboral,
tem como caracteristicas o nivel de autonomia e a formacao que a organizagdao oferece ao trabal-
hador e a retroalimentacao das tarefas realizadas por esses individuos (Guimaraes, 2006).

Segundo Feijo, Goulart ¢ Nascimento (2017) poucos estudos no ambito brasileiro sdo reali-
zados por psicologos e focados na satide mental dessas trabalhadoras, principalmente em se tratan-
do de mulheres maes de criangas pequenas. Ainda segundo os dados de uma revisdo bibliografica
realizada pelas autoras acima citadas, a redug@o de conflito trabalho-familia depende de um modelo
de relag¢do organizacao-trabalhador que considere e aceite a coexisténcia de problemas profissionais
e pessoais no cotidiano do individuo. Uma revisdo integrativa sobre a Psicologia da Satde Ocupa-
cional, realizada por Carlotto, Camara, Braun, Rodriguez, e Diehl (2017) em duas revistas vincula-
das a base de dados Pepsic ao longo de uma década, mostrou que a quantidade de publicagdes ¢
crescente sobre o assunto, sendo mais publicados no Sudeste (37%), em regides urbanas e com par-

ticipantes de nivel operacional (80%) e em sua maioria com viés qualitativo (53%). O alarmante foi
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a constata¢do que somente 11% dos estudos publicados tinham uma proposta de intervencdo, o que

possibilita muitos estudos e aplicagdes a serem realizadas ainda na PSO.

1.3. Modelo demandas e recursos

O modelo Job Demands-Resources (JD-R) evoluiu a partir dos modelos de Robert Karasek
(1979) de Demanda-Controle (DCM) e o modelo Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa (ERI) de
Johannes Siegrist (1996), e propde um modelo bi-dimensional de estudo e investigacdo entre de-
manda e controle no ambiente laboral pelo trabalhador, visando a saude fisica e psicoldgica deste
(Massuda Junior & Messias, 2019). Antes do modelo de demandas e recursos, na década de 1970,
Hans Selye realizou estudos experimentais unidimensionais, ou seja, baseados nas tarefas deman-
dadas e como o sujeito lidava com elas, sem a preocupacao do controle desse individuo sobre essas
atividades e suas consequéncias em sua saude fisica e mental (Aratjo, Graga, & Aratgjo, 2003). Ka-
rasek propde que as caracteristicas psicossociais no ambiente laboral sejam levadas em conta, rela-
cionando as demandas que o trabalhador enfrenta para concretizar suas tarefas e o nivel de controle
que este exerce sobre essas exigéncias impostas a ele pelas organizagdes e quais as probabilidades
de adoecimento que esse bindmio, estando desequilibrado, pode proporcionar aos empregados e
trabalhadores (Greco, Magnago, Prochnow, Beck, & Tavares, 2011).

Com intuito de se ter um instrumento validado para avaliar os fatores psicossociais, cria-se
em 2000 o Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), que tem como base o Modelo
Demanda-Controle de Karasek, focando no stress laboral como consequéncia das altas demandas
organizacionais € dos baixos recursos e controle do trabalhador e do pouco apoio da chefia e cole-
gas de trabalho (Kristensen, Hannerz, Hogh, & Borg, 2005). Os fatores psicossociais sdo as caracte-
risticas intrinsecas na condi¢do e organizagdo do trabalho e por meio das relagdes fisioldgicas e psi-
cologicas, afetam a satde dos trabalhadores. A OIT aponta os seguintes riscos psicossociais: sobre-

carga horaria, sobrecarga de trabalho mental e fisico, monotonia, falta de empowerment, burnout
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(exaustdo), assédio moral e violéncia, inseguranca no emprego, stress (individual e no trabalho).
Como consequéncias da exposicao a estes riscos ¢ valido apontar: acidentes de trabalho, absentis-
mo, doencas (ansiedade, depressao, stress, doengas cardiovasculares), deterioragdo do ambiente so-
cial no trabalho, decréscimo da produtividade e qualidade do trabalho, entre outros (OIT, 2000). O
COPSOQ II, modelo mais recente, possui validade internacional e foi reformulado em 2007. Com-
preende trés versdes: curta para a autoavaliacdo do trabalhador e que funciona em contextos labo-
rais com menos de 30 trabalhadores; média que deve ser usada por profissionais de saude ocupacio-
nal em suas avaliagdes; e longa para investigacdes mais profundas. Em todas as versdes, os riscos
psicossociais e efeitos na satide ocupacional sdo avaliados, pode ser utilizado em qualquer modali-

dade de trabalho e realidade laboral e deve ser preenchido individualmente (Kristensen et al., 2005).

Greco et al. (2011) realizaram uma revisao de literatura, com intuito de identificar as produ-
¢oes cientificas na América Latina entre 1979 e 2010, que utilizaram o Modelo Demandas-Controle,
e concluiram que 30 estudos dos 35 encontrados, foram publicados em periddicos, principalmente
no México e Brasil e os 5 restantes em dissertagdes ou teses de mestrado ou doutorado. As publica-
¢oes iniciaram em 1997 e tiveram seu apice nos anos de 2009 e 2010 demonstrando ser uma temati-
ca com estudos recentes, apesar da teoria de Karasek ser de 1979. Outro artigo de 2013 que apre-
sentou uma revisdo sistematica sobre o tema, foi de Alves, Hokerberg, e Faerstein, que teve como
objetivo avaliar como o termo stress no trabalho foi definido e quais instrumentos foram utilizados
para avaliagdo, segundo o modelo de Karasek e que foram publicados até¢ 2010. Segundo a revisao
sistemadtica, a produgdo sobre o assunto foi crescente ao longo do tempo, principalmente em paises
como Suécia, EUA, Japao e Canadd, quantitativas com mais de 1.000 participantes e com foco pri-
meiramente nos fatores de riscos cardiovasculares e em segundo lugar aos fatores de risco para sat-
de mental. Em 44% das pesquisas, o apoio social no trabalho foi estudado, sem resultados conclusi-

vos na revisdo dos autores.
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Desde o modelo DCM de Karesek (1979), as tensdes laborais como a sobrecarga e pressao
de tempo e consequentes perturbacdes a satide do trabalhador, como quadros de ansiedade, depres-
sdo exaustdo e insatisfacao sdo estudadas pelo modelo DCM, que tem como elemento basilar que
altas demandas de trabalho em conjunto com baixo controle por parte do trabalhador geram os so-
frimentos psicossociais. Para Karasek entdo, os trabalhadores que conseguem controlar suas de-
mandas laborais estdo equilibrados. Este ponto ¢ discutido por Bakker e Demerouti (2007), em rela-
¢do ao amortecimento dos efeitos negativos das altas demandas laborais no bem-estar dos individu-
os. J4 o modelo ERI de Siegrist (1996), propde que a recompensa ¢ mais eficaz que o controle das
demandas pelo trabalhador. Neste modelo o conceito do esforco, que engloba demandas dadas pelo
empregador e motivagdo interna do funcionario, equilibrada com recompensas atrativas, como bom
salario, ascensdo de carreira ou status profissional. O fator de risco para os problemas na saude € no
bem-estar dos trabalhadores ocorre quando ha alto nivel de esfor¢co e baixa recompensa no modelo
ERI, que portanto inclui o aspecto pessoal como fendmeno a ser avaliado. No modelo ERI, a limita-
¢do explanada por Bakker e Demerouti (2007), ¢ que tanto as recompensas quanto as demandas po-

dem ser mais extensas € com mais variaveis do que o modelo conceitua.

A rotina laboral vem, paulatinamente sendo estudada nas ultimas décadas em relagdo ao im-
pacto no bem-estar dos funciondrios, com a atencdo voltada para caracteristicas e consequéncias. O
modelo JD-R mostra que as demandas de trabalho quando muito altas e exigentes combinados com
recursos diminutos e falhos, podem gerar problemas fisicos de saude e emocionais graves. Outra
varidvel ¢ o suporte social dentro e fora do trabalho, que facilita ou dificulta o engajamento e moti-

vagao do trabalhador.

Bakker e Demerouti (2007), em seu classico artigo sobre o estado da arte do modelo JD-R,
analisam os aspectos positivos e negativos dos modelos DCM e ERI, considerando-os limitados por

ndo serem possiveis de serem aplicados para todos os formatos de emprego, visando a predi¢ao de
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acoOes para o bem-estar dos funcionarios. Os autores defendem que o modelo JD-R, abarca muitos
desenhos laborais, conseguindo agrupar indicadores positivos e negativos, objetivando o bem-estar
e a melhora de desempenho dos trabalhadores. O modelo JD-R postula que o stress e possivel esgo-
tamento no trabalho (burnout) é o desequilibrio entre as demandas dos trabalhadores sdo expostos e

0s recursos que possuem para equilibrar esse binomio.

Grover, Teo, Pick, Roche e Newton (2018), realizaram uma pesquisa quantitativa com pro-
fissionais que atuam na area da saiude e descobriram que o capital humano (PsyCap) ou recursos
pessoais para o modelo JD-R, influenciam positivamente no bem-estar e engajamento do trabalha-
dor para com a empresa, afetando e moderando as altas demandas laborais e favorecendo resultados
com desempenhos satisfatorios. Pesquisas confirmam que os trabalhadores trazem recursos pessoais
para a rotina laboral, a fim de vivenciar o ambiente de trabalho de forma benéfica e com bom nivel
motivacional ( Bakker et al., 2012; Grover et al., 2018).

O modelo JD-R, se difere primeiramente por considerar que cada modalidade possui seus
fatores de risco especificos, que se subdividirio em demandas ou recursos, possibilitando que o
modelo JD-R seja abrangente para os esquemas organizacionais. As demandas podem ser definidas
nas variaveis exigidas pelo trabalho, sejam elas fisicas, sociais, organizacionais e até psicologicas.
Os recursos sdo classificados sob as mesmas variaveis da demanda, em que o trabalhador possa uti-
lizar os fendmenos para atingir suas metas, amenizar o esfor¢o fisico e psicoldgico para realizacao
das tarefas, e perceber desenvolvimento e aprendizado pessoais, conforme explicitado na figura

abaixo (Bakker & Demerouti, 2007).
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Figura 1. O Modelo Demandas- Recursos (Bakker & Demerouti, 2007).

A segunda distingdo do modelo JD-R ¢ a consideragdo que a motivagdo extrinseca e intrin-
seca gera envolvimento e alto desempenho nas atividades laborais, além de baixo cinismo e alto
engajamento nos aspectos comportamentais. Outra variavel importante no modelo JD-R em nivel
situacional ¢ o apoio social, tanto do coleguismo da equipe de trabalho, como feedbacks sobre o
desempenho e tracado de metas e pontos de desenvolvimento do profissional pelo superior imedia-
to, quanto ao reconhecimento do trabalhador por suas ac¢des e objetivos atingidos (Bakker & Deme-

routi, 2007).

O modelo demandas-recursos relaciona as tensdes psicoldgicas que o trabalhador tem que
lidar, como: prazos a serem cumpridos, grandes periodos de trabalho concentrado, interrupgdes em
sua agenda e a dependéncia do trabalho de outras pessoas para que o seu trabalho seja prosseguido

ou realizado; entre outras demandas. Os recursos e/ou controle que esse trabalhador possui de sua
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atividade laboral, incluindo suas habilidades e autonomia para tomada de decisdes, por exemplo.
Tudo isso, conciliado com as politicas empresariais e a rede de apoio e social em seu contexto labo-
ral. A andlise psicossocial deste ambiente laboral € feita combinando os espectros altos e baixos das
demandas e recursos, tendo como resultados quatro possibilidades de impactos a saude ocupacional
do trabalhador: alta demanda e baixo controle (exigéncia alta e alto risco psicoldgico); alta demanda
e alto controle que também ¢ chamado trabalho ativo, que possibilita ao trabalhador usar sua capa-
cidade e potencialidade intelectual e decidir sobre como desenvolver seu trabalho da melhor forma;
baixa demanda e baixo controle, que ao longo do tempo causa um retardamento do individuo & no-
vas aprendizagens e definhamento de suas habilidades; e baixa demanda e alto controle, que confi-
gura diminuta exigéncia e que, segundo os autores, ¢ a situagdo mais confortavel ao trabalhador.
Segundo as premissas do modelo demandas-recursos, portanto, os desgastes e doengas ocupacio-
nais, como o stress por exemplo, ocorrem com a combinagao de altas demandas do empregador,
baixo controle de suas atividades pelo empregado e baixo suporte psicossocial da chefia direta e
seus colegas de trabalho (Karasek & Theorell, 1990).

No que tange os elementos do Recurso no modelo demandas-recursos (JD-R), Bakker, De-
merouti, ¢ Sanz-Vergel (2014) afirmam que o engajamento e a proatividade individual de cada pes-
soa em sua vida laboral faz com que esses trabalhadores busquem feedback constantemente de seus
superiores, se apoiem em suas equipes para novos projetos almejando seu aprendizado e desenvol-
vimento pessoal e de suas carreiras. Esses comportamentos praticos aumentam seu engajamento e,
portanto, aumentam seu leque de recursos no ambito laboral. Por outro lado, os transtornos, sin-
dromes e dificuldades fisicas sao consequéncias da demanda desequilibrada nas organizagdes. En-
tdo, em termos logicos focados nas experiéncias reais, 0 modelo JD-R permite compreender e fazer
predicdes tanto para o desgaste laboral, quanto o envolvimento dos trabalhadores e a facilitagao ou

impedimentos para o bom desempenho de cada um.
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Outra forca do modelo JD-R ¢ sua flexibilidade, que permite alocar varios elementos da vida
laboral nas demandas e nos recursos, independente do desenho ou modalidade de trabalho ou ocu-
pacdo. O modelo JD-R contempla também, na demanda os preditivos relativos a saude, devido es-
tar ligada ao fazer/realizar as tarefas do trabalho que requerem esforgos fisicos € mentais e no recur-
s0 0s aspectos motivacionais, mais internos/individuais ou sociais como a autonomia e relaciona-
mentos interpessoais. Um terceiro fator que o modelo JD-R concilia é que se as demandas e os re-
cursos atingem o equilibrio agem no bem-estar e aumento do desempenho do trabalhador, seja pelo
engajamento gerado pela autonomia de agdes, pelo suporte social proporcionado pelo superior ime-
diato e equipe, ou ainda com demandas desafiadoras, mas possiveis de serem alcancadas gerando
motivacgdo nos trabalhadores. Portanto, as demandas muito dificeis de serem atingidas e desequili-
bradas com os recursos oferecidos e sem o suporte social, estdo muito ligadas a exaustdo, burnout,
entre varios outros transtornos e doencas fisicas. Os recursos e suporte social, ao contrario sao liga-
dos a motivagdo, engajamento e até melhora do desempenho do trabalhador, que consequentemente

¢ benéfico para a organizacao (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).

Heckenberg, Kent e Wright (2018) realizaram uma pesquisa qualitativa utilizando o Modelo
JD-R e afirmaram que a avaliagdo de um estressor muda o impacto das demandas e que estas po-
dem ser de desafios ou de impedimentos, sendo a primeira aquela que aumenta o envolvimento e
engajamento do trabalhador para querer alcancar a meta e a segunda, pelo contrario, aumenta o
stress e dificulta o engajamento do individuo ao trabalho. Os recursos de trabalho encontrados pela
pesquisa foram a autonomia, variedade de tarefas e atividades desafiadoras. Os recursos pessoais
foram o dever para com o trabalho, a disposi¢do pessoal para melhor realizar suas tarefas e os com-
portamentos de autocuidado individuais. Os autores relacionaram este ultimo item dos recursos pes-

soais encontrados em seu estudo, com o conceito de tensao no trabalho do Modelo JD-R, que suge-
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re que a percepcao pessoal do trabalhador sobre as demandas recebidas e os recursos existentes, faz
diferenca em como esse trabalhador encarara esses elementos no ambiente laboral.

Stephan e Jones (2017) afirmam que a aplicagdo do modelo JD-R em culturas variadas ainda
¢ limitada no quesito de estudos que demonstrem resultados estaveis que representem sua eficacia
em diferentes regides mundiais. Rattrie, Kittler, € Paul (2020) realizaram uma meta-andlise, utili-
zando uma amostra de cerca de 100.000 individuos em 25 paises, com o intuito de averiguar o pa-
pel da cultura no modelo demandas-recursos. Na meta-analise publicada em 2020, os autores dei-
xam claro que a busca e andlise dos resultados foi realizada utilizando os conceitos originais de
Demandas como propulsoras de exigéncias e o desgaste e exaustdo consequentes ao trabalhador e
os Recursos como de natureza protetiva e relacionados ao engajamento no ambiente laboral. Os au-
tores reconhecem que a medida que as pesquisas utilizando o modelo JD-R progrediram, foram
descobertos por exemplo, que demandas baseadas em desafios podem aumentar a motivacao no tra-
balho e que os recursos podem além de engajar o trabalhador, diminuir a frequéncia e intensidade
de transtornos e sindromes como o burnout (Rattrie, Kittler, & Paul, 2020).

Pesquisas recentes (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018; Rattrie et al, 2020)
defendem que as crengas e valores culturais de cada pais ou regido interferem em como a relagao
entre esgotamento e engajamento ¢ sentida e externalizada pelos trabalhadores dentro do ambiente
laboral. Os resultados da meta-analise mostraram que tanto a cultura do pais, quanto a cultura orga-
nizacional e até a proporcionalidade de funcionarios homens e mulheres sdo fatores moderadores
significativos na relagdo de esgotamento e engajamento nas empresas, que estdo relacionados com
os conceitos de demandas e recursos do modelo JD-R e podem facilitar na gestdo organizacional
com politicas que promovam a motivagdo dos empregados e facilitem a execucdo das tarefas, o ge-

renciamento de metas e o melhor desempenho das fungdes (Rattrie et al., 2020).
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1. 4 Trabalho e maternidade

A origem do substantivo trabalho esta associada a tripalium, que em latim, representa um
instrumento de tortura, situacdo de puni¢cdo ou sofrimento (Antunes, 2009). Em tempos remotos,
trabalho tinha uma conotagdo negativa em diferentes linguas (tais como, no latim, grego, francés,
alemao, russo e portugués), denotando significados de esfor¢o, fardo e penalidade (Woleck, 2002).
Atualmente, por mais que a palavra trabalho ainda represente deveres e obrigagdes, este possui um
lugar essencial na rotina dos individuos (Bertoncelo & Junqueira, 2018). Com o advento do sistema
capitalista, no qual vivemos até os dias atuais, as relacdes laborais tornaram-se um processo de con-
sumo de forca de mao de obra bragal e/ou intelectual em que o capitalismo passa a ter controle so-
bre o trabalho que compra do individuo e o produto passa a ndo pertencer mais ao seu produtor di-
reto, o trabalhador, mas sim ao capitalista que paga por este produto ou servigo, € que passa a ter

um carater de mercadoria (Antunes, 2004).

Existem diferencas entre os conceitos: trabalho, ocupagao e emprego; sendo que trabalho
esta relacionado a uma atividade que visa ganho econdmico; ocupagdo refere-se a uma atividade
sem ganho financeiro, seja em forma de voluntariado ou lazer; emprego implica em uma atividade
remunerada por um empregador (Woleck, 2002). Neste estudo serdo considerados os conceitos tra-

balho e emprego, ou seja, as participantes recebem financeiramente pela suas atividades laborais.

No Brasil, o conceito de trabalho adotado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

considera trabalho as atividades econdmicas no exercicio de:

“a) Ocupagdo remunerada em dinheiro, produtos, mercadorias ou beneficios (moradia,

alimentagdo, roupas, etc.) na producao de bens e servigos; b) Ocupagdo remunerada em

dinheiro ou beneficios (moradia, alimentagao, roupas, etc.) no servico doméstico; )
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Ocupagao sem remuneracao na produgdo de bens e servicos, desenvolvida durante pelo

menos uma hora na semana: - em ajuda a membro da unidade domiciliar que tem trabalho

como empregado na produgdo de bens primarios (as atividades da agricultura, silvicultura,

pecudria, extragao vegetal ou mineral, caga, pesca e piscicultura), conta propria ou

empregador; - em ajuda a instituicdo religiosa, beneficente ou de cooperativismo; ou - como

aprendiz ou estagiario; ou d) Ocupacao desenvolvida, durante pelo menos uma hora na

semana: - na producao de bens, do ramo que compreende as atividades da agricultura,

silvicultura, pecudria, extragdo vegetal, pesca e piscicultura, destinados a propria

alimentagdo de pelo menos um membro da unidade domiciliar; ou - na construgao de

edificacoes, estradas privativas, pogos € outras benfeitorias exceto as obras destinadas

unicamente a reforma) para o préprio uso de pelo menos um membro da unidade domiciliar

(IBGE, 2015, p.128).

Ingressando no historico laboral de forma cronolédgica, antes do século XIX as divisdes de
papéis eram claros, os homens proviam e as mulheres cuidavam dos afazeres domésticos e cuidados
com os filhos. A partir dos séculos XIX e XX essa divisdo comegou a cessar e as mulheres tiveram
mais participagdo no mercado de trabalho e consequentemente se alterou a dindmica familiar, prin-
cipalmente no quesito de controle de nascimento e cuidados com os filhos (Fleck & Wagner, 2003).
Os primeiros dados oficiais sobre as mulheres no mercado de trabalho datam de 1872, ano no qual
as mulheres trabalhavam expressivamente, representando 45,5% dos trabalhadores, principalmente

na agropecuaria, nos servicos domésticos em outras casas sem ser as suas ou no servigo de costura
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por conta propria. Nos proximos dados coletados oficialmente na década de 1900, as mulheres eco-
nomicamente ativas diminuiram para menos de 30%, explicada por boa parte da producao ser de-
senvolvida nos limites domésticos e portanto sem retorno financeiro claramente expresso (Ipea,
2014, p.592).

Staton, autora feminista da segunda metade do século XIX, lancou a The Womans Bible, na
qual classificava o casamento como uma espécie de escraviddo e a maternidade um episddio causa-
dor de angustia e dor para a mulher. De Beauvoir em “O segundo sexo” (1949), complementa afir-
mando, que as mulheres nada conquistaram, s6 receberam os direitos que os homens quiseram lhes
conceder, mesmo esses sendo legitimos e justos e que portanto as acdes das mulheres nesta busca
foi muito mais simbdlica do que com resultados concretos. A autora também apregoava que o sujei-
to universal do mundo ¢ sempre o homem, sendo a mulher “o outro” que deve sempre seguir o mas-
culino e ser secundaria em qualquer tipo de relagdo, seja ela no mercado de trabalho, na familia ou
na sociedade.

Para Kanter (1977), o processo de categorizacao social depende da composicao no ambiente
em comparacdo entre homens e mulheres. Para que o equilibrio seja alcangado 40% ou mais da par-
ticipacao de um género precisa ser efetivo dentro daquela institui¢do. Menos do que isso, entre 15%
e 35% as proporgdes estdo inclinadas inadequadamente naquele grupo de trabalho, e menos de 15%
as proporcoes estdo distorcidas e essas poucas mulheres neste ambiente sdo tokens, ou seja, pionei-
ras em grupos visivelmente desfavorecidos a esse género, tornando as mulheres estereotipadas. Es-
tas sofrem grandes pressdes por resultados, sdo levadas ao limite em seu desempenho e sdo isoladas
do grupo social corporativo, formado por homens em sua maioria.

Em relacao ao trabalho para as mulheres, o mercado laboral para esse publico ¢ medido, no
Brasil, por meio de indicador de taxa de atividade, que mostra estaticamente a propor¢ao de pessoas
economicamente ativas (PEA) quantas sdo do sexo feminino e quantas estdo trabalhando ou empre-

gadas. Em meados da década de 1970, as mulheres entraram no mercado de trabalho de maneira
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formal (Alves, 2013). Dados dos Censos Demograficos apontam que nessa época, 18,5% das mu-

lheres eram economicamente ativas. Em 2010, este nimero foi de quase 50% (Alves, 2013).

Diversos estudos (Acar, 2015; Acker, 1990; Aguiar & Siqueira, 2007; Camargos et al., 2014;
Canabarro & Salvagni,2015; Callas et al., 1999; Ceribeli et al., 2017; Choi & Hon, 2002; Debebe,
2017; Eagly & Karau, 2002; Ferreira et al., 2015; Grant Thornton, 2016; Kakabadse et al., 2015;
Kanter, 1977; Martin et al., 2018; Maume, 2016; Lazzaretti et al., 2013; Lima et al., 2013; Loreto et
al., 2012; OIT, 2015; Simpson et al., 2010; Steffens et al., 2019; Vaz, 2013; Yannoulas, 2013) dis-
correm sobre as barreiras invisiveis que as mulheres tém que enfrentar para chegar a cargos do alto
escaldo nas organizacdes e como estes obstaculos afetam seu bem-estar fisico e emocional e o equi-
librio entre suas vidas pessoais e profissionais. Desde a segunda guerra mundial, as mulheres por
necessidade em preencher as lacunas laborais e o sustento de suas casas, ocuparam mais postos de
trabalho, sem ter em contrapartida os mesmo direitos salariais e de ascensdo de carreira que os ho-
mens, que quando ao final da guerra voltaram aos seus antigos cargos e tiveram seus direitos manti-
dos pela estrutura e politicas organizacionais no mesmo sfafus anterior a essa inser¢ao nao progra-
mada das mulheres no trabalho profissional (Acker,1990).

Segundo Siqueira e Aguiar (2007), a ndo participagdo social das mulheres faz com que elas
tenham que apresentar desempenhos maiores do que os homens, mesmo que sejam pares no traba-
lho, para poderem ascender em sua carreira. Mais uma questdo colocada pelos pesquisadores ¢ a
questdo da maternidade e o trabalho na vida da mulher. Segundo Aguiar e Siqueira (2007) a mater-
nidade no contexto corporativo ¢ mal vista, fazendo com que as mulheres possam ter que fazer uma
escolha entre seu crescimento profissional e de carreira e a maternidade, o que faz com que as mu-
lheres tenham uma maternidade tardia ou optem até em nao ter filhos. Corroborando essa tematica

Simpson e Lewis (2010), discorrem que dependendo da cultura e praticas machistas da organizagao,
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pode haver uma invisibilidade para com as mulheres, que ndo tém as mesmas oportunidades de
aprendizado e crescimento de carreira do que os homens.

Um estudo conduzido por Lazzaretti, Godoi, Camilo, ¢ Marcon (2013), mostrou que das 99
empresas brasileiras investigadas, apenas 5,4% dos cargos executivos eram ocupados por mulheres
e que essas mulheres em cargos mais altos hierarquicamente tinham em seus comportamentos tra-
¢os masculinizados, como em sua linguagem e vestimenta, por exemplo. Yannoulas (2013) disserta
sobre o pouco prestigio das mulheres no meio empresarial € outro conjunto de autores em diferentes
anos de suas publicagdes, apontam a dificuldade de ascensdo hierdrquica das mulheres em cargos
decisorios e as barreiras visiveis e invisiveis que as mulheres enfrentam em sua trajetoria profissio-
nal para terem promogdes € participarem do alto escaldao empresarial (Calads & Smircich,1999; Lima
et al., 2013; Steil, 1997, e Vaz, 2013).

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS) e o Ministério da Saude definem a gravidez
tardia quando ocorre acima dos 35 anos e a considera como gravidez de risco. Entre 2003 e 2012
o numero de mulheres que engravidou entre 40 e 44 anos passou de 53.016 para 62.371, um
aumento de 17,6%, e a gravidez entre 35 e 39 anos cresceu 26,3%, no mesmo periodo (Ministério
da Saude, 2012). A OIT, classificou em 2015 como glass walls (paredes de vidro), o fenomeno do
afunilamento da quantidade de mulheres em cargos de lideranga, que vai rareando conforme esses
cargos vao aumentando em nivel hierdrquico nas organiza¢des. Nesta mesma linha de raciocinio,
Kakabadse et al. (2015), afirmam que mesmo as mulheres sendo tdo competentes quanto os homens
nas tarefas laborais, elas ainda tém que mostrar muito mais resultados para obter aceitagdo e éxito
no ambiente profissional e obter cargos maiores nas organizacdes. Outro ponto colocado pelos auto-
res, em consonancia ainda com o assunto das diferencgas de oportunidades entre os géneros, ¢ a so-
brecarga e as jornadas duplas ou até triplas das mulheres, devido a predominancia de responsabili-
zacdo que as mulheres possuem em relagdo aos afazeres domésticos e cuidados com os filhos (Ca-

margos, Riani, & Marinho, 2014; Canabarro & Salvagni, 2015). Coadunando essas afirmacdes, Fer-
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reira et al.(2015) e Loureio, Costa, e Freitas (2012) concluem que a cultura corporativa em geral,
utiliza-se dessa crenca, para oferecer menos oportunidades de ascensdo de carreira para as mulheres
nas organizacoes.

Para OIT (2015), a sociedade e, em consequéncia as organizagdes, sao machistas em muitos
de seus comportamentos e praticas e as mulheres t€ém que enfrentar, ao longo de toda sua carreira,
obstaculos visiveis e invisiveis tanto no ambito corporativo, quanto nas jornadas duplas ou triplas
em seus lares e equilibrar sua vida pessoal e familiar e sua profissdo. Quando maes, se acumulam
ainda o bindmio maternidade-carreira, que faz com que as mulheres possam ter que escolher entre
seu trabalho e desenvolvimento profissional em detrimento de sua vida pessoal, principalmente a
maternidade. Neste contexto, Salvagni e Canabarro (2015) realizaram uma pesquisa qualitativa e
entrevistaram mulheres que ja sdo lideres, e chegaram a conclusdes que corroboram com os estudos
jé& apresentados, analisando que as mulheres ou optam por nao ter filhos ou postergam ao méximo a
maternidade para se dedicarem prioritariamente a carreira profissional. E as mulheres que tém fi-
lhos, relatam o sofrimento e exaustdo em conciliar as duplas jornadas e consideram que sofrem
maiores dificuldades no ambito corporativo, que segundo as participantes da pesquisa, ¢ estruturado
para atender as expectativas dos homens que ndo possuem responsabilidade com os afazeres do lar
e cuidado com os filhos.

Em relagdo a lideranca feminina, diversos autores apontam a diferenca de géneros e suas
consequéncias. Nestes estudos foram demonstrados, por exemplo por Heilman, Block, e Martell
(1995), que os cargos de sucesso em lideranga nas companhias eram mais vinculados ao sexo mas-
culino do que feminino. Por meio de uma meta-analise, Koenig, Eagly, Mitchell e Ristikari (2011)
comprovaram, ao menos até aquele ano, que os cargos de lideranca, principalmente em alto nivel
tinham esteridtipos culturalmente construidos para o sexo masculino e talvez por esse motivo exis-
tiam mais lideres homens e esse status quo vai se mantendo e criando barreiras para a ascensao das

mulheres. Bruckmiiller e Branscombe (2010), citam que desde do processo de selegdo, a preferéncia
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de contratagdo de homens para cargos de lideranga ¢ maior e essa estatistica aumenta proporcional-
mente quando os escaldes de cargos de lideranca aumentam, conceituando o fendmeno do teto de
vidro. Ely, Ibarra, e Kolb (2011) relatam em sua pesquisa que nos processos de desenvolvimento
organizacional os homens t€ém maiores oportunidades em detrimento das mulheres. Meuse, Dai, e
Hallenbeck (2010), afirmam que os processos organizacionais, desde o recrutamento e selegdo, de-
senvolvimento, promogdes e etc, devem ser baseados em evidéncias, elencadas para uma boa ges-
tdo, naquela area e com aquelas equipes e que esses fatores independem do género do lider e sim
das qualidades necessarias para a fungao.

Camargos et al. (2014) e Canabarro e Salvagni (2015) afirmam que a responsabilizacdo ex-
clusiva da mulher pelo lar, ¢ alimentada por muitas pessoas e que esses individuos quando em posi-
¢oes hierarquicas de chefia, dificultam o crescimento profissional das mulheres nas organizagdes,
utilizando-se dessa crenga de que a mulher tem que se dedicar muito a sua casa e familia e que ¢
impossivel equilibrar o lado pessoal com a ascensao profissional e de carreira. Para Maume (2016),
a igualdade entre mulheres € homens so6 sera alcancada no ambito profissional, quando as atividades
familiares e do lar estiverem divididas de forma equanime. Um levantamento feito pela OIT (2016)
nas empresas brasileiras, mostrou que somente 11% das posi¢cdes de CEO e apenas 19% das posi-
¢oes de alta gestdo eram ocupadas por mulheres e que em 53% das empresas de grande porte no
pais ndo ha nenhuma representacdo feminina nos cargos estratégicos dessas organizac¢des. Segundo
esse mesmo levantamento, levard em torno de 200 anos para que essa realidade seja alterada, se
continuarmos a passos lentos com a insercao feminina nestes cargos hierdrquicos maiores nas em-
presas e instituicoes. Para Campagnolo (2019), as mulheres em ambito mundial, ocuparam o uni-
verso masculino no mercado de trabalho e sua consequente exploragdo pelos empresarios; € come-
caram a sofrer repressao do estado e sociedade, por necessidade em sustentar suas familias devido a
ida dos homens para as guerras ou nas situagdes de calamidades ou grandes crises na economia €

sociedades.
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Em 2015, a Assembleia Geral das Nac¢des Unidas (ONU, 2015) adotou a Agenda 2030 para
o Desenvolvimento Sustentdvel, que conta com 17 objetivos globais, focados em macro temas
como erradicagcdo da pobreza e desenvolvimento dos paises de forma sustentavel e com 169 metas
globais com foco nas pessoas, no planeta, na prosperidade e na paz mundial. As metas para o alcan-
ce da igualdade de género estdo concentradas em outros 12 objetivos globais. Esse ultimo projeto
tem o apoio da ONU Mulheres (2015), que criou um projeto especifico para a igualdade de géneros,
o Planeta 50-50, com compromissos concretos assumidos por mais de 90 paises, inclusive o Brasil,
para unir forcas e agir em prol de um mundo com igualdade, respeito e mesmas oportunidades entre
mulheres e homens.

Segundo o documento elaborado pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD)
publicado em 2018 pelo IBGE, entitulado: "Tendéncias na alocagdo do tempo no Brasil", que fez
uma analise do de trabalho de 2001 a 2015, homens e mulheres sofreram uma redu¢do na jornada
formal de trabalho, sendo que homens em 2015 comparado com 2001, trabalharam quatro horas
semanais a menos ¢ as mulheres duas horas semanais a menos, demonstrando que a despropor¢ao
entre géneros continua. Entre as mulheres, as que sdo casadas e tém filhos pequenos dedicam de 6
a 8 horas semanais, além de sua atividade laboral remunerada, em afazeres domésticos e cuidados
com os filhos do que as mulheres solteiras. No que tange tempo alocado em atividades de lazer ou
ndo trabalho seja ele remunerado ou ndo, a diferenca de tempo dedicado ao trabalho e pds trabalho
pelas mulheres casadas e com filhos na primeira infancia ¢ maior do que a dos homens e das mulhe-
res solteiras. De 2001 para 2015, o tempo dedicado ao trabalho total, trabalho e pos trabalho, dimi-
nuiu para homens e mulheres, mas com proporcdes diferentes: os homens tiveram sua jornada de
trabalho formal reduzida em cerca de 4 horas semanais ¢ o aumento de cerca de 1 hora semanal de
horas dedicadas ao pds trabalho com os afazeres domésticos e cuidados com os filhos e as mulheres
tiveram uma queda de 2 horas semanais dedicadas ao trabalho formal e de 7 horas semanais dedica-

das ao pos trabalho, com os afazeres domésticos e cuidado com os filhos. O documento explica es-
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sas mudancas de 2001 para 2015 devido novas configuragdes familiares, via de regra, com menos
filhos e facilidades tecnoldgicas e de materiais para os afazeres domésticos. Um dado relevante
apontado pelo PNAD foi sobre o tempo alocado em atividades de lazer, de 2001 para 2015, no qual
registrou-se uma elevacdo para ambos sexos, sendo a mulher com um ganho de 7 horas semanais

para o lazer e para 0 homem um aumento de 3 horas semanais.

Em nossa sociedade contemporanea, a participacdo das mulheres no mercado de trabalho
cresceu e se consolidou, aumentando de 12,5 milhdes em 2004 para 21,4 milhdes em 2014 segundo
os ultimos dados do Ministério do Trabalho e Emprego (2017) calculando os trabalhos com carteira
assinada. Mas, apesar do crescimento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho, segun-
do a Organiza¢do Internacional do Trabalho (OIT, 2015) ainda ndo h4a igualdade de género e equi-
dade salarial entre homens e mulheres nas organizagdes, além dos obstaculos enfrentados pelas mu-
lheres para subirem hierarquicamente em suas carreiras.

Dados recentes divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em
2018 revelam a importante desigualdade entre homens e mulheres no que diz respeito as oportuni-
dades de trabalho, cargos de lideranca e salarios recebidos. Apesar das mulheres alcangarem maio-
res niveis educacionais, principalmente com o ensino superior e pos-graduacgio, sdo pior remunera-
das, tém menos oportunidades de exercerem cargos de lideranca e estdo aquém nas representagdes
em cargos publicos, politicos e de gestdo seja qual for o ambiente ou formatacdo de trabalho. O
IBGE relata também, que as mulheres dedicam cerca de 73% mais horas que os homens nos afaze-
res domésticos e cuidados com os filhos. Esse fato configura fator primordial, no que tange ao tem-
po disponivel para as oportunidades profissionais, o que muitas vezes traz limitagdes e impedimen-
tos em termos de crescimento em cargos de lideranga, viagens a trabalho, maior carga horéria den-
tro das organizagdes ou imersdo nas atividades profissionais. Esse mesmo levantamento (IBGE,

2018) mostra que as mulheres trabalham em sua maioria em ocupagdes de até¢ 30 horas semanais e
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que recebem salarios 3/4 menores do que os homens, apesar de, como ja mostrado nos dados acima
citados, terem maiores niveis educacionais do que os homens.

Segundo uma revisao de literatura realizada por Lopes (2018), os principais desafios enfren-
tados pelas mulheres no ambiente organizacional s3o de cunho profissional e emocional no sentido
de passarem confianca e lideranga, principalmente para os liderados do sexo masculino, superarem
preconceitos externalizados ou disfarcados para serem promovidas; e de cunho pessoal e sentimen-
tal em conciliar sua vida pessoal e profissional. Ceribeli, Rocha, e Pereira (2017), realizaram uma
pesquisa qualitativa e como resultado das entrevistas, tiveram a afirmagao de todas as participantes,
que elas sentem resisténcia das empresas para as quais trabalham, em promover mulheres para car-
gos de direcdo devido principalmente a preconceitos machistas arraigados em nossa sociedade ha
séculos. Outra constatacao do estudo qualitativo de Ceribeli et al. (2017) foi a dificuldade que as
mulheres relataram em conciliar sua vida pessoal e profissional, colocando nas entrevistas, que as
questdes familiares limitam suas carreiras devido a sobrecarga da dupla jornada para além do traba-
lho, com os afazeres domésticos e o cuidado com os filhos e a responsabilidade que a propria mu-
lher se impde, devido a paradigmas sociais, de ser a protagonista em cuidar do lar e da prole.

A pesquisa qualitativa de Ceribeli et al. (2017) ainda revelou dados pertinentes em relagao
as viagens de trabalho e participacdo nos eventos sociais relacionados ao trabalho e que ocorrem
fora do expediente laboral, como festas, eventos e happy hours. Concluiram que as politicas organi-
zacionais nao sdo pensadas e estruturadas para equilibrar e distribuir as viagens a trabalho mais re-
alizavel pelas mulheres, que de forma geral segundo o estudo, priorizam o estar com sua familia
pelo maior tempo possivel. Em relagdo a convivéncia social, a ndo presenga frequente das mulheres
nesses eventos marginais ao o horario do trabalho formal, faz com que estas ndo sejam lembradas
nos momentos de promogdes de cargos. Na pesquisa de Ceribeli et al. (2017), as participantes afir-
maram que a maternidade ¢ um empecilho na hora de disputarem uma vaga de trabalho e até mes-

mo nas horas de promogdes e crescimento em cargos. As participantes relataram que se sentem in-
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seguras em relagdo as politicas empresariais € em consequéncia a maternidade pode ser postergada
e/ou as mulheres saem de seus trabalhos para se dedicar somente as suas familias. Os pesquisadores
constataram também, por meio das afirmagdes das participantes do estudo, que as organizagdes fa-
zem o0 minimo determinado por lei e que as mulheres-maes sentem-se sobrecarregadas e continua-
mente provadas em relagdo ao seu desempenho e competéncias enquanto profissionais. Campagno-
lo afirma em seu livro sobre feminismo, que desde do Women's Movement surgido nos EUA na se-
gunda metade do século XIX, um grupo de mulheres ganhou for¢a em sua luta pela igualdade de
oportunidades de trabalho para mulheres e homens e a instauragdo social da necessidade que as mu-
lheres pudessem ter controle de seus corpos, principalmente no que tange o nascimento de filhos e
sua posterior criacao foram determinantes.

Debebe (2017), relata que o desenvolvimento da lideranca feminina sofre de duplo vinculo,
ou seja, se a mulher lider demonstra comportamentos esperados socialmente de feminilidade ¢ ta-
xada como fraca, e ao contrario, se apresenta trejeitos e agdes masculinizadas € vista como agressi-
va no ambito corporativo, podendo causar imagem negativa na capacidade de gestdo dessas traba-
lhadoras e portanto um obstaculo intransponivel, quando a cultura organizacional se estrutura em
meio a esse esteredtipo e ndo permite a autenticidade dessa mulher lider em sua gestdo. Um estudo
mais recente de Martin, Lord, ¢ Warren-Smith (2018), afirma que a aprendizagem organizacional
precisa ser relativizada com as oportunidades dadas pelas instituigdes em geral, ndo so para a ques-
tdo do género, mas também para a questdo de ragas, etnia e idade de seus trabalhadores. Segundo
Steffens, Viladot, e Scheifele (2019), 43% das mulheres pesquisadas em seu estudo, relataram que o
principal fator de ndo conseguirem galgar cargos no alto escaldo ¢ a falta de representatividade fe-
minina nestes cargos nas organizacdes. Do ponto de vista dos beneficios do equilibrio entre géneros
para as organizagdes Choi e Hon (2002) afirmam que estas possuem maior sucesso em relacdo a

conquista de resultados e unido das equipes. Ja para Qian e Fan (2018), a menor porcentagem de
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homens nas equipes de trabalho e na chefia, geram maiores niveis de bem-estar para as mulheres
trabalhadoras.

Para Carlson, Grzywacz, e Kacmar (2010), os ambientes organizacionais tornam-se negati-
vos para as mulheres quando geram um conflito trabalho-familia que pode, segundo os autores, ser
reduzidos com acordos de trabalhos flexiveis, aumentando assim a satisfacdo no trabalho. Corrobo-
rando este raciocinio, Allen, Johnson, Kiburz, e Shockley (2013) afirmam que a interferéncia que o
trabalho causa na familia e vice-versa, pode ser minimizado com a estruturacdo de trabalhos flexi-
veis para as mulheres. As mulheres trabalhadoras que ndo tem flexibilizagdo em seus empregos,
apresentam por vezes sensacdes e respostas de culpa por ndo serem maes adequadas em suas per-
cepcoes, interferindo em sua vida profissional negativamente (Sutherland, 2010; Borelliet al., 2017;
Meeussen & Van Laar, 2018). Para Bernardi, Féres-Carneiro, ¢ Magalhaes (2018), o desequilibrio
entre a quantidade de homens e mulheres nas organizagdes traz aumento de expectativas estereoti-
padas de forma masculinizada para o comportamento dessas mulheres.

Segundo Santos (2006), uma possibilidade encontrada pelas mulheres ¢ a postergacdo da
maternidade, para se dedicar aos estudos, competir por posi¢des profissionalmente e obter estabili-
dade financeira-profissional, para depois recorrer a técnicas de reprodugdo assistida para ter filhos.
A autora menciona também, que os casais vém optando por adquirir animais de estimagao, com in-
tuito de “ensaiar" como ¢ ter responsabilidades de cuidados e privagdes da vida a dois para uma fu-
tura parentalidade. Caetano, Martins e Motta (2016) complementam em seus estudos, afirmando
que a postergacdo da maternidade pode estar associada a falta de uma rede de apoio, ja que os dados
encontrados na pesquisa sdo que muitos casais que vivem em grandes metropoles, geralmente para
ter ascensdo profissional, resdindo longe de suas familias de origem, que seria um suporte social
para criacdo e cuidado dos filhos. Os autores afirmam também que muitos casais desistem de ter
filhos, pelo medo de nascerem com alguma deficiéncia ou sindrome, principalmente quando a mu-

lher estd com uma idade mais avangada, a partir dos 35 anos.
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Para Martins, Leal, Schimidt, e Piccinini (2019), os casais mesmo sem ter filhos ja imagi-
nam os bebé€s e criam expectativas para a chegada destes. O adiamento para que esse sonho se reali-
ze, de acordo com os participantes dessa pesquisa, € a necessidade da consolidagdo financeira do
casal, para que possam arcar com 0s gastos constantes e por tempo indefinido que um filho traz. De
acordo com a pesquisa, os casais da sociedade contemporanea demandam mais tempo de carreira
profissional para alcangarem a autonomia financeira e a realizagdo de seus projetos pessoais e pro-
fissionais, para assim, em suas concepcoes, poderem arcar com os gastos que um filho demanda.
Isso traz como consequéncia, a op¢ao desses casais em ter filhos tardiamente. Os autores afirmam
ainda, que com a mudanga social do stafus da mulher ao longo do tempo, de esposa e mde para
profissionais fez com que as mulheres comecassem a investir em seus estudos e suas carreiras ¢
adiar a maternidade, para que essa ndo comprometa sua ascensao profissional. A pesquisa também
investigou o inverso, 0 motivo para que os casais ndo adiem a parentalidade e descobriram que o
grande intuito para o ndo adiamento € o fator bioldgico do corpo da mulher, e o consequente medo
de uma infertilidade, uma gestagdo com problemas para mae ou filho com alguma deficiéncia.

Segundo um estudo de Aldrighi, Wall, e Souza (2018), que acompanhou maes primaras em
idade avangada com suas vidas profissionais ja estaveis desde a gravidez até o final da licenga-ma-
ternidade, com foco na alteragdes de demandas percebeu que enquanto essas mulheres ainda esta-
vam gravidas algumas alteragdes ocorreram, mas foram administradas bem com os recursos que
essas maes possuiam sozinhas. As dificuldades se acentuaram ap6s o nascimento do bebé, mostran-
do que as maes que tinham rede de apoio familiar e social e flexibilidades nas organizacdes conse-
guiram vivenciar o papel materno de forma satisfatoria; ja as que nao tinham esses recursos sofre-
ram de stress e dificuldades de conciliar vida profissional e pessoal. Uma revisao integrativa de Vi-
ana, Paula, Valente, Coropes, e Paula (2018), concluiu que a vivéncia de mulheres com gravidezes

em idade avangada possue pontos positivos e negativos. Sendo o principal ponto positivo, a estabi-
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lidade financeira e de carreira e os negativos o medo de ser uma gravidez com problemas, o nasci-
mento de uma crianca com alguma deficiéncia e a crenca da impossibilidade do parto normal.

Outros dois estudos atuais, datados de 2019, o primeiro de de Bruzamarell, Patias, ¢ Cenci
(2019) tratou da decisdo das mulheres em postergar a maternidade e como essa escolha impacta es-
sas relagdes conjugais, em uma pesquisa qualitativa utilizando analise de conteudo, resultou na di-
visdo em 3 categorias de avaliagdo: (a) as preocupacgdes dessas mulheres em relacdo a estabilidade
financeira a ser conquistada antes da maternidade com o objetivo principal de dar a melhor forma-
¢do a esse filho; (b) aguardar a maturidade do casal para ter um filho; (c) e a unido j4 estar estavel e
com papéis de compartilhamento de cuidados com o futuro filho planejados. Outro dado importante
que essa pesquisa demonstra, ¢ que todas as mulheres estudadas estavam empregadas e davam
grande valor a sua vida profissional. O segundo estudo de Jacomini et al. (2019), no qual as autoras
corroboram com os resultados encontrados na primeira pesquisa relatada, somando a questdo que a
maternidade tardia confere por um lado seguranca a essa mulher de suas possibilidades financeiras
e emocionais, que quando adicionadas ao apoio do parceiro e amparo dos familiares faz com que
essas maes sintam-se felizes e acolhidas. Por outro lado, se isso ndo acontece as mulheres sentem-se
frustradas e despreparadas para essa maternidade muitas vezes ndo planejadas.

Para Albertuni e Stengel (2017), as mulheres contemporaneas possuem possibilidades de
vivenciar seus papéis, valorizando suas demandas pessoais, profissionais e sua satisfagdo em pri-
meiro plano e a maternidade mais tardiamente, na qual exercitardo sua doacao, altruismo e cuidados
com o outro em primeiro plano. Segundo Lopes et al. (2014), a mulher contemporanea, possui mul-
tiplicidade de papéis, teve que alterar seus projetos de vida e adiar, por exemplo, a geracao de filhos
em fun¢ao de sua carreira profissional e ter uma maternidade tardia, apos os 35 anos, fato que por
um lado traz prazer e alegria de terem um papel profissional, mas por outro lado consiste em inse-
guranca e ambivaléncia de postergarem a maternidade, devido principalmente caracteristicas biolo-

gicas e médicas. A maternidade tardia, traz a tona a possibilidade dessas maes terem maiores difi-
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culdades em lidar com a energia e demanda de cuidados de criangas, principalmente, na primeira
infancia (Cecatti, Aquino, & Fatndes, 2000). Por outro lado, apesar dos riscos biologicos, essas mu-
lheres, com os papéis profissionais ja estabelecidos, possuem maiores condigdes econdmicas, emo-
cionais e sociais para a maternidade (Souza, Teixeira, Loreto, & Bartolomeu, 2011).

Outro ponto importante nessa relacdo, ¢ a crianga e sua convivéncia com seus pais, princi-
palmente dos 0 aos 6 anos, onde o individuo estd em fase importante do desenvolvimento. Segundo
Teixeira, Lobo e Duarte (2016), este periodo da infancia ¢ de exploracdo e cuidados para que a cri-
anca consiga se desenvolver em seus aspectos fisicos e emocionais € possa vivenciar suas experién-
cias condizentes com sua idade e fases de seu desenvolvimento biopsicossocial. Os autores também
relatam sobre o ambiente, principalmente familiar, onde essas criangas estdao inseridas, afirmando
que a mae tem o papel do vinculo afetivo e de proporcionar o ambiente adequado para que a crianga
possa se desenvolver de forma favoravel em suas habilidades cognitivas, fisicas, linguisticas e soci-
ais. As alteracdes devem acontecer com todos que convivem com a crianga no lar, reconfigurando
as identidades e papéis desses cuidadores, desde do reviver da infancia por esses cuidadores a partir
das vivéncias que proporcionam ao filho, até a transmissao de valores e sentimentos de amor e cui-
dados envolvidos para essa crianga, que capta de forma atenta e passional essas experiéncias inter-
namente ¢ podem leva-las para seus relacionamentos sociais vindouros. Como o ambiente familiar ¢
o primeiro contexto social da crianga, segundo os autores, € o local que se potencializa o desenvol-
vimento da linguagem, por exemplo. Para Alvarenga e Piccinini (2001), os pais direcionam os fi-
lhos para comportamentos e valores morais dos quais acreditam ser os corretos. Ainda se esforgam
para garantir que essa crianca tenha autonomia, responsabilidade e independéncia para que possa se
desenvolver e ter seu papel social a contento.

Para Travassos-Rodriguez e Féres-Carneiro (2013), a maternidade ainda ¢ romanceada e
como consequéncia as mulheres ainda se sacrificam e tem que se disponibilizar completamente com

amor incondicional a esse novo integrante da familia. Para as autoras, essa romantizacao se contra-
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poe com a vivéncia real do que ¢ ser mae na sociedade atual em que as mulheres possuem outros
papéis a desempenhar e a frustragdo com o papel materno e até os comportamentos hostis com o
bebé sdo possiveis, devido essa falta de realidade e racionalizagdo com o papel materno. Segundo
Shelton e Johnson (2006), a maternidade cada vez mais postergada na contemporaneidade devido
pressoes financeiras, sociais e de carreira sofrida pelas mulheres, faz com que sintam-se isoladas em
suas questdes emocionais de maes por ndo terem mais uma rede de apoio tdo presente devido ou a
idade de suas familiares proximas e/ou por essa rede ja julga-las prontas e estdveis. Também ndo se
sentem preparadas para a perda de sua propria liberdade e aos conflitos tanto maternais, quanto con-
jugais, quanto de conciliagdo de sua vida pessoal e profissional, agora aumentada de forma expres-
siva com o papel de mae. Todos esses fatores podem aumentar os casos de depressao pos-parto, se-
gundo os autores.

Para Mendonga e Matos (2015), que realizaram um estudo qualitativo com casais com filhos
de 0 a 6 anos em Portugal, a conciliagdo trabalho-familia ¢ dificultada nesta fase de vida dos filhos,
principalmente, quando ambos exercem atividades profissionais fora de casa, pois geram grande
desgaste fisico e psicologico, além da necessidade de elaboragdo de estratégias de relacionamento
interpessoal e intimidade do casal. Como os dois polos, profissional e familiar, exigem responsabi-
lidades e envolvimento dos individuos, influenciam na convivéncia a dois e podem gerar stress,
constrangimentos e pressdes que levam a sentimentos negativos na intera¢do familiar. Para Noer
(2006), as demandas de trabalho, afazeres e cuidados dentro do lar sdo constantes e ndo se anulam
de forma magica, s6 porque os dois conjuges trabalham fora de casa e buscam sua ascensdo profis-
sional. O autor € categérico em afirmar, que caso a familia ndo seja priorizada por um dos conjuges,
que tradicionalmente € papel feminino, as situagdes de crises conjugais e com os filhos sdo proemi-
nentes, culminando para o divorcio e desestabilizacao dos filhos. Coadunando com essas reflexdes,
Schlafly e Venker (2015) relatam que por influéncia, principalmente da midia, se tornou usual que

as mulheres trabalhem e as que sdo maes tém que se acostumar com a dupla jornada, causando so-
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brecarga e stress invariavelmente e que o lar fica abandonado quando os dois conjuges estao fora

em tempo integral.

1.5. Modalidades de trabalho

Considerando a relacdo organizagdo e trabalhador essencial para qualidade de vida psicos-
social e financeira dos individuos mostrou-se de grande importancia a pesquisa para compreensao
das relacdes e formas de trabalho cada vez mais em constante transforma¢do. Segundo Antunes
(2004), o trabalho construiu o sujeito como individuo laboral utilizando a natureza como seu mate-
rial e instrumento de regulacdo e controle para sobrevivéncia incialmente, e apos, com os sistemas
sociais e economicos sendo inseridos na vida humana, o trabalho tornou o homem com sua forca
laboral fabricante e consumidor de mercadorias que sao vendidas para e pelo mercado capitalista.

Neste sentido, tém-se percebido a preocupacdao em pesquisas nacionais € internacionais de
diversas areas profissionais (Chung & Van der Horst, 2018; de Menezes & Kelliher, 2011), em es-
tudos de eficacia e impactos de modelos diferentes do convencional método de trabalho empregado
de 8 (oito) horas diarias, cinco vezes na semana, para novos padrdes de contratos de trabalho, que
beneficiem a qualidade de vida, saide mental e equilibrio entre trabalho e familia e o controle (ou
ndo) do pos trabalho, com o advento dos smartphones que permitem que o trabalho seja levado para
casa, com o uso de emails, grupos de WhatsApp , compartilhamento de telas entre tantos outros re-
cursos remotos. Os modelos mais frequentes encontrados na literatura cientifica sdo: o Teletrabalho
(também chamado de home office por alguns autores) , o Flex Working, o Activity Based Working
(ABW) e o Part Time Working, que serdo explicados a seguir.

Com a instauragao do isolamento social, imposto pelo Coronavirus, quase todas modalida-
des de trabalho (excetuando-se profissionais da area da satide e servigos essenciais) se converteram
para o teletrabalho de forma abrupta e involuntaria, fazendo com que o trabalhar ganhasse novos

sentidos e desafios, tais como de espago fisico e conciliagdo trabalho-familia. Com o alargamento
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da quarentena, de margo de 2020 até aqui, aquilo que parecia para os trabalhadoras uma situacao
transitoria e passageira foi se tornando mais pesado e causador de stress e sofrimentos, que ficardo
mais claros no futuro. Uma pesquisa realizada pelo Datafolha em meados de marco de 2020, trouxe
como resultado que um tergo das pessoas que estavam atuando de suas casas, consideravam a situa-
¢do estavel e até satisfatdria. Quando essa mesma questdo foi colocada apenas duas semanas depois
da primeira pesquisa, o nimero de respondentes que consideravam o teletrabalho positivo caiu em
13 pontos percentuais (Sandall, Mourao, & Queiroga, 2020).

Faz-se importante salientar, que o planejamento do estudo foi realizado anteriormente ao
isolamento social. A relagdo de participantes ja estava finalizada, a pergunta norteadora feita e tes-
tada no encontro dialdgico e posterior narrativa compreensiva pilotos e dois encontros dialdgicos
presenciais realizados e suas respectivas narrativas compreensivas validadas pelo grupo de pesqui-
sa. Com a instauragdo pandémica, inevitavelmente nos discursos das participantes o assunto apare-
ceu de forma enfatica e permeando todo o encontro dialdégico, em se tratando dos assuntos da vida
pessoal e mais intensamente no dominio profissional, que se tornou para todas as participantes da
pesquisa, laborar em teletrabalho e necessitar se reorganizarem-se em relagdo a estrutura fisica,

emocional e dos afazeres domésticos e escolares dos filhos em homeschooling (Ferreira & Falcao,

2020; Abbad & Legentil, 2020).
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1.5.1 Teletrabalho

O modelo de teletrabalho, pode ser definido como um conjunto de atividades que o indivi-
duo realiza a partir de sua casa, ou seja, sem necessidade de estar presencialmente no espago fisico
onde se situa a empresa que o emprega (Rafalski & Andrade, 2015). Essa modalidade pode ser uti-
lizada parcialmente em relagdo ao tempo de trabalho, como em dias alternados da semana; ou to-
talmente quando todo o trabalho ¢ realizado a distancia com o uso de softwares e acesso a internet,
inicialmente muito recorrente na area de Tecnologia da Informagao (TI); ou em situacdo de pos tra-
balho quando o trabalhador retorna da empresa para casa e ainda tem afazeres referentes ao trabalho
organizacional a realizar.

Um estudo realizado por Troup e Rose (2012), que contou com 856 trabalhadores na moda-
lidade home office (termo utilizado pelos autores) na Australia, mostrou diferencas significativas
para os homens e mulheres com filhos em relagdao a satisfagdo em se trabalhar nessa formatacgao
vinculados a organizacdes formalmente ou de forma autonoma informal, mostrando que o traba-
lhador contratado formalmente para trabalhar em teletrabalho mostram-se mais satisfeitos no que
diz respeito as recompensas profissionais e pessoais no cuidado com os filhos, por exemplo. Para
Rafalski e Andrade (2015) ha vantagens e desvantagens no modelo de teletrabalho, sendo os princi-
pais pontos positivos a flexibilidade de horarios, a diminuigdo de custos pessoais e organizacionais,
aumento de produtividade e reducdo de tempo no transito das metropoles; porém como caracteristi-
cas negativas, a perda da socializagdo com pares e superiores € a troca entre eles, impactando o tra-
balhador e sua dindmica familiar. Segundo Sardeshmukh, Sharma e Golden (2012), o trabalho em
home office (termo utilizado pelos autores) traz como caracteristicas positivas: a menor pressao, a
reducdo de conflitos entre pares € o aumento da autonomia de trabalho. Como efeitos negativos: a
diminui¢do de suporte e feedback, maior ambiguidade profissional e sentimentos de soliddo, preo-
cupagao, stress, irritabilidade e culpa. Os autores realizaram um estudo com 417 trabalhadores que

atuam em teletrabalho. Outra dimensao conflituosa ao trabalhador que atua em teletrabalho ¢ esta-
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belecer uma fronteira entre os dominios profissionais e pessoais, como equilibrar as tarefas domés-
ticas e laborais e as interferéncias dos filhos, conjuge, que dificultam a organizagdo da rotina (Oli-
veira, 2017).

Em outro estudo sobre essa forma de trabalho, Rafalski e Andrade (2015) realizaram um
questionario com perguntas abertas on line, no qual mais de 60 pessoas estavam trabalhando na
formatacao de teletrabalho no momento da pesquisa; em sua maioria moravam na regido Sudeste e
estavam trabalhando pela primeira vez nesta formatagdo. As respostas as questoes necessitavam ser
descritivas e explicativas e visavam saber sobre as vantagens e desvantagens do trabalho em tele-
trabalho e sobre quais altera¢des ocorreram na vida em geral desses sujeitos, apds comegarem a tra-
balhar nesta modalidade laboral. Uma particularidade encontrada foi a diversificagdo das areas de
atuacdo encontradas, ndo so6 na Tecnologia da Informagdo, mas também nas areas de: Publicidade,
Comercial, Administracao e Consultorias em geral. Os resultados encontrados sobre as vantagens e
desvantagens do teletrabalho foram divididos entre trabalhadores vinculados a uma empresa e tra-
balhadores autonomos ou empreendedores. Como principais vantagens para os trabalhadores for-
malmente contratados estdo a otimizagdo do tempo, a independéncia de trabalho, a redugdo de cus-
tos pessoais € no transito e o aumento da produtividade e maturidade. Para o grupo de trabalhadores
auténomos ou empreendedores os maiores beneficios em se atuar em teletrabalho foram a flexibili-
zacao de horario, reducdo de custos e maior produtividade. As desvantagens apontadas nas formata-
¢oes formais e informais foram a adaptacdo a nova rotina de trabalho, falta de relacionamentos in-
terpessoais e com o mercado; e relagdo trabalho-familia que quando bem equilibradas foi fator posi-
tivo e de plenitude para a nova formatacdo laboral em teletrabalho, mas quando desequilibrada ge-
rou na familia dificuldades de adaptacdo no espaco fisico de trabalho na residéncia. As cobrancas da
falta de seguranca que o teletrabalho representa e a falta de reconhecimento nas relagdes familiares
e sociais de que trabalhar em casa ¢ trabalhar da mesma forma ou até em maior quantidade de horas

bem como o aumento das responsabilidades em trabalhar foi colocada pelos participantes.
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1.5.2 Flex Working

No caso do Flex Working, um arranjo funcional de horario, e por vezes de local de atividade,
permite ao trabalhador determinar a duracao de seu trabalho, seja em horarios flexiveis como, por
exemplo, entrar mais tarde e sair mais tarde do local de trabalho devido ao transito e/ou organizagao
de vida pessoal ou trabalhar por projetos sem a necessidade de cumprimento de horas especificas
dentro do ambiente organizacional. Esta alternativa tem sido vista como um beneficio seguro, au-
mentando o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, o que, por sua vez, leva ao aumento da produti-
vidade ao empregador ou para organiza¢do, mas ainda necessita de maiores estudos, principalmente
no que se refere aos riscos psicoldgicos, como stress e exaustdo, por exemplo (Ipea, 2016).

Segundo Van der Voordt et. al (2016), que fizeram um estudo comparativo do nivel de satis-
facdo dos funcionarios em 52 ambientes de trabalho flexiveis em instituicdes holandesas, o mais
importante para que os trabalhadores se sintam satisfeitos € motivados com o ambiente de trabalho
sdo fatores fisicos como a luz natural, espagos suficientes para organizar os materiais de trabalho,
subdivisdes que permitam o trabalho concentrado e sem interrup¢des sozinho, salas confortaveis e
ergonOmicas para reunides ¢ debates em grupo, e controle pessoal da temperatura de seu ambiente
individual de trabalho. Em relagdo aos fatores psicoldgicos e sociais os resultados que interferem
na produtividade e motivagdo segundo os trabalhadores sdo o clima interno favoravel, interagdes
espontaneas entre as pessoas, reunides sem distragdes, novas implementagdes de projetos e ativida-
des de forma planejada e antecipada pela organizagdo, e chefia e ambientes participativos e com
empatia entre os diferentes niveis de hierarquia.

A literatura tende a indicar o flex working e o part time working, como modelos mais efica-
zes para o trabalho das mulheres. Mas esses arranjos sdo controversos, pois, de acordo com Chung
(2018), mesmo nestes modelos os homens sdo mais favorecidos com os horarios flexiveis. Em tais
contextos organizacionais menos condi¢des sdo criadas para os cargos de lideranga, ha a necessida-

de de maior tempo de horas trabalhadas dentro e fora das organizacdes, viagens, reunides com fusos
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horérios distintos e tantas outras variaveis que o crescimento € ascensao na carreira trazem dificul-
dades as mulheres que sao maes. Chung e Van der Horst (2018) afirmam que o horéario flexivel con-
tribui para a redugdo das chances das maes diminuirem suas horas de trabalho apds o parto e tam-
bém a probabilidade de que as maes com seu primeiro filho saiam de seu trabalho por completo. O
emprego flexivel é socialmente vital, pois representa um meio para reduzir o desemprego, aumentar
a coesdo econdmica e social, manter a competitividade e aumentar a igualdade de oportunidades

entre mulheres e homens (Chung & Van der Horst, 2018).

1.5.3 Activied Based Working (ABW)

Segundo Parker (2016), com as mudangas tecnoldgicas recentes, novas formas de trabalho
que eram impossiveis anteriormente ficaram vidveis. O trabalho baseado em atividades (ABW) ¢
uma evolugdo de formas laborais, embasado no estilo de trabalho que aproveita a integracao das
pessoas (ambiente comportamental), lugar (ambiente fisico) e tecnologia, incluindo compartilha-
mento de conhecimento (ambiente virtual). Para o autor, o ambiente de trabalho na formatacgao
ABW, ¢ nio territorial, necessita de um design otimizado de mesas, baias e estagdes de trabalho
plurais, com certo siléncio e com telefone, wi fi ¢ com toda a infraestrutura e recursos disponiveis
de forma rapida ao trabalhador, que ndo terdo assentos permanentes e sim postos rotativos entre os
trabalhadores frequentadores. Nesta formatagdo de trabalho organizado por atividades ou projetos
em ambientes flexiveis, estruturados para atividades especificas de contexto, duragdo e entrega, sao
ambientes propostos fisicamente, para facilitar os trabalhos em projetos/atividades, fora dos ambi-
entes organizacionais formais, sejam em grupos ou individuais e que objetivam estimular e até ace-
lerar, os resultados de uma atividade e sua melhor entrega. Uma revisdo sistematica realizada por
Chau, Engelen, Young, Mackey, Jeyapalan, ¢ Bauman,(2018) em oito bases de dados, objetivou
estabelecer evidéncias dos efeitos do ABW na saude fisica e mental dos trabalhadores, seu desem-

penho e percepcdes do ambiente laboral. Foram incluidos dezessete estudos envolvendo 36.039 par-
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ticipantes, tanto utilizando métodos qualitativos como quantitativos. A revisao sistematica demons-
trou que o ABW possui vantagens em termos de interacdo, comunicagdo, controle de tempo e espa-
¢o e satisfacdo com o espacgo de trabalho, mas mostrou-se desfavoravel para concentragao e privaci-
dade. Em termos da saude fisica e mental, a evidéncia ¢ ambigua, necessitando de mais estudos,
segundo os autores.

O redesenho do escritério de trabalho no modelo ABW vem ganhando popularidade em todo
mundo, pois segundo seus defensores, o ambiente aberto com varios espagos de trabalho projetados
para serem compartilhados e com fungdes diferentes conforme a necessidade, como por exemplo
calls, reunides, debate entre pares faz com que o ambiente para se trabalhar fique planejado para as
transi¢des e significacdes do escritdrio conforme a necessidade e ndo com estruturas fixas e frias
para se atuar. Outra caracteristica importante da formatacao de trabalho em ABW ¢ a manutengao
de areas comuns, que sao compartilhadas para refei¢cdes, sendo proibido, idealmente, comer nas me-
sas de trabalho e com ambientes para os periodos de descanso ou pausa. Segundo Arundell et al.
(2018) inicialmente o modelo ABW foi desenhado para efeitos financeiros de diminui¢do de custos
operacionais e para propiciar um espago mais colaborativo de trabalho, mas o que alguns estudos
estdo apontando ¢ que esta formatacdo de trabalho vem trazendo resultados positivos também para
saude fisica e mental dos individuos, melhores habitos alimentares, melhores praticas de relaciona-
mentos saudaveis entre os trabalhadores e maior produtividade e satisfacdo com o ambiente laboral.
Os autores ressaltam que sdo poucos estudos ainda sobre esses efeitos colaterais complementares,
por ser um modelo de trabalho relativamente novo e que mais pesquisas e discussdes cientificas so-
bre eles devem ser realizados. Citam ainda dois estudos (Jancey, McGann, Creagh, Blackford,
Howat, & Tye, 2016 e Hallman , Mathiassen, & Jahncke, 2018) que avaliaram os impactos na saude
fisica dos trabalhadores, analisando comportamentos sedentarios e atividades com o corpo antes ¢
ap6s esse grupo de trabalhadores mudarem-se para um ambiente laboral projetado para o ABW,

com foco em incentivar movimentos mais do que os outros conceitos desta forma de trabalho/escri-
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torio. Os resultados encontrados, foram melhorias em termos de atividades fisicas leves e modera-
das em quatro semanas de avaliacdo no escritorio projetado pelo ABW em um dos estudos e na ou-
tra pesquisa, que examinou um periodo mais longo, ndo notou diferengas significativas com o esta-

belecimento da modalidade ABW.

1.5.4 Part Time Working

Por ultimo, o Part Time Working termo utilizado mais fortemente a partir da década de 80,
devido o aumento de jornadas de trabalho nessa modalidade, cerca de 10% dos homens e 25% das
mulheres estdo empregados formal ou informalmente na modalidade de tempo parcial (OCDE,
2010). A modalidade estabelece relagdes de trabalho em constante mutagao, e consiste basicamente
em trabalhar parte do tempo; tempo que pode ser dividido em meio periodo todos os cinco dias da
semana, em dias inteiros alternados, geralmente realizados em ambientes formais empresariais de
forma contingencial com as novas modalidades permitidas pela Consolida¢ao das Leis Trabalhistas
(CLT) ou em formato de Pessoa Juridica com a emissao de notas ficais. No Brasil, essa modalidade
de trabalho foi regulamentada em 1998, com alterag¢des aplicadas até 2001, estabelecendo o nimero
de 25 horas ou menos trabalhadas por semana, ndo ultrapassando 5 horas trabalhadas por dia em 5
dias da semana, proibindo-se hora extra. Mesmo com todas essas regulamentagdes, percebe-se ain-
da poucos trabalhadores trabalhando em tempo parcial, em compara¢do com os paises da OCDE,
principalmente quando pesquisados os trabalhos formais, ou seja, com carteira assinada, mesmo
com politicas de incentivo do governo para essa formatacdo laboral, a fim de gerar mais empregos
para os trabalhadores. O lado negativo da modalidade de trabalho em tempo parcial, € que, para a
organizagao, esse tipo de contratagdo pode implicar um aumento do custo marginal por trabalhador,
devido aos custos de contratagdo, treinamento e administragao de pessoal. Para os trabalhadores, a

maior perda € em relagdo aos salarios menores e quebra de sua trajetéria profissional futura (Ipea,

2016).
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No que tange trabalhadoras mulheres, segundo o Ipea (2016), um quinto delas ocupam esse
tipo de emprego em tempo parcial, sendo 43% delas em contratos informais, ou seja, sem carteira
de trabalho assinada e apenas 8,7% ocupam posi¢des em tempo parcial dentro da formalidade. Para
as mulheres, as que possuem filhos na primeira infancia, e as contratadas sem filhos ou com filhos
em idade superior a 6 anos, a situagdo ¢ semelhante. A questdo fica mais critica em relagdo possuir
um emprego ou nado, pois 11,8% das mulheres maes de criangas pequenas encontram-se desempre-
gadas contra 8,7% de taxa de desemprego para mulheres fora dessa realidade. Quando comparados
homens e mulheres com filhos de 0 a 6 anos, essas trabalhadoras possuem somente 1% de chance
de conseguir o emprego na competigdo com o homem. O ponto € negativo também quando com-
parado com as mulheres sem filhos na idade de 0 a 6 anos, que possuem 5% a mais de chance da
conquista de um trabalho do que as maes com filhos até essa idade.

Para Higgins, Duxbury, e Johnson (2000), o trabalho em tempo parcial carrega um este-
reotipo de “o trabalho das mulheres” e geralmente ¢ mal remunerado, significando em ultima anéli-
se restricdes de ofertas as mulheres a cargos maiores e de lideranga e as estigmatizando como Uni-
cas cuidadoras dos filhos e dos afazeres domésticos. Nesse ambiente diversos casais, principalmen-
te depois da vinda dos filhos, muitas vezes fazem acordos nos quais o pai trabalha em tempo inte-
gral e a mae passa a ser empregada autonoma, empreendedora ou qualquer outra modalidade de tra-
balho que necessite de menos horas de exercicio profissional. A literatura em pesquisas qualitativas
e quantitativas realizadas na década de 2010, mostra que o retorno negativo do salario devido ao
trabalho em part time cresce a cada trimestre ou ano adicional que o trabalhador fica nessa modali-
dade de trabalho. No part time working, o ganho ¢ menor do que no full time working independente
da quantidade de tempo trabalhado nessa modalidade e isso afeta em maior propensao as mulheres,
devido maioria das dindmicas familiares (OIT, 2015). O estudo de Higgins, Duxbury, ¢ Johnson
(2000) indica que o nao emprego por um periodo, por exemplo para cuidar dos filhos pequenos,

gera consequéncias salariais piores para as mulheres do que trabalhar em part time working, po-
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dendo gerar impactos negativos para a relacao trabalho-familia e familia-trabalho, entre eles, finan-

ceiros a esta familia a médio ou longo prazos.
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CAPITULO 2- DELINEAMENTO METODOLOGICO DA PESQUISA

Esta pesquisa foi elaborada a partir de um método qualitativo, exploratorio e fenomenologi-
co, segundo os principios de Edmund Husserl (1859-1938). Pope e Mays (2009) definem a pesqui-
sa com viés qualitativo como aquela que busca os significados vivenciados e interpretados sob a
otica do individuo e qual o sentido dado por este em seus relacionamentos. Na abordagem qualitati-
va, o pesquisador ndo se atém a estatisticas, representatividade numérica, generalizagdes ou rela-
coes causais (Guerra, 2014). Portanto, no modelo qualitativo, o pesquisador ¢ o recurso principal
para o estudo, por ele ser o interpretador dos fendmenos captados das vivéncias significativas para
cada participante individualmente (Stake, 2011).

A pesquisa exploratéria caracteriza-se pela ida do pesquisador ao encontro direto com os
participantes e seus contextos, a fim de compreender o fendmeno como ele se mostra em situagdes
reais (Creswell, 2010). No método fenomenoldgico o pesquisador ndo vai com hipdteses pre-esta-
belecidas, estando aberto ao fendmeno como ele aparecer (Fadda, 2015).

Fendmenos sdo todas as coisas, concretas ou abstratas, que se mostram ao individuo ¢ a ma-
neira pelas quais os sentidos sdo compreendidos pela consciéncia humana (Ales Bello, 2006). O
termo fenomenologia tem origem no grego phainomenon, que significa aquilo que se mostra com
base em si mesmo e /ogos (estudo), caracterizando a fenomenologia como o estudo dos fendmenos.

A fenomenologia pretende construir o conhecimento por meio da subjetividade, colocando o
sujeito e suas vivéncias como centro. Husserl propde o olhar para o mundo da vida (lebenswelt),
que ¢ constituido por experi€ncias anteriores a ciéncia e as reflexdes destas (Zilles, 2002). O feno-
meno ¢ a presencga € como sao experimentados os dados vividos pela pessoa. A analise fenomenolo-
gica ¢ iniciada pelas intuigdes e significagdes que o fendmeno possui para os individuos que os vi-

venciam. Na descri¢ao, mesmo os fenomenos sendo marginais ou parciais, os sentidos do experi-
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mentador se tornam importantes ¢ detalhados da presenca do fenomeno também. Para Husserl a in-
tencionalidade tem papel fundamental na fenomenologia, pois ¢ o dado essencial da consciéncia
que ¢ direcionado a um objeto externo a ela, inter-relacionando sujeito e objeto estrutural e holisti-
camente (Giorgi, 1997).

O método fenomenolodgico busca apreender a esséncia dos fendmenos por meio da suspen-
sdo de juizos a priori e crédito a intencionalidade da consciéncia. Portanto, a consciéncia € um tema
central, na qual sua presenca ¢, explicita ou implicitamente, permanente e impossivel de ser ignora-
da, contribuindo para o proprio sentido das coisas. Na fenomenologia husserliana a experiéncia tem
um significado mais preciso. A intui¢cdo ¢ definida como um tipo comum de consciéncia, vivenciada
por meio de objetos reais em espago € tempo concretos e por tanto comparados a objetos como ban-
cos, casas, arvores. Nesta perspectiva entdo, a intuigdo € presente e carregada de sentidos reais. Nas
ciéncias humanas, o foco sdo como os fendmenos sao percebidos pelos individuos e ndo sua no-
menclatura e identidade propriamente ditas (Giorgi, 1997).

Para compreender o sentido, € ndo s6 como as coisas se mostram, ¢ necessario que o fato
empirico seja colocado entre parénteses (Amatuzzi, 2009), utilizando a reducdo fenomenologica.
Para Husserl o status existencial de um objeto pode ser perdido na redug¢ao fenomenoldgica, pois o
importante ¢ a percepg¢ao do experimentador sobre aquele fendmeno. A redug@o também se propoe a
tratar do conhecimento sobre o fendmeno encontrado, sem esvaziar-se das vivéncias passadas, mas
focando-se na tarefa do “deixar de lado” estes conhecimentos, adentrar-se no fendmeno e descrevé-
lo como intuido e experienciado. Portanto, a interpretacdo ndo ¢ uma descricdo, e sim formas de
explicar, construir e interpretar os fendmenos em busca das esséncias e significados fundamentais
destes fenomenos. Na pesquisa fenomenologica a atitude e atividade do pesquisador faz parte do
estudo, desde os encontros dialdogicos com os participantes quanto na elaboracao da sintese, a fim

de unificar as experiéncias dos participantes, preocupando-se em nao ser uma psicologia descritiva

(Giorgi, 1997).
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Os encontros dialdgicos visam ser subjetivos, nos quais o pesquisador e o participante se
afetam mutuamente (Critelli, 2007). Nenhuma hipdtese prévia ¢ levada ao encontro dialégico, o
pesquisador se despoja de seus julgamentos e com uma postura aberta e empatica vai ao encontro a
fim de ouvir e se impactar com as experiéncias sentidas pelo participante a respeito de um tema/
recorte especifico de sua realidade (Amatuzzi, 2011).

A partir do encontro dialégico, o pesquisador ¢ impactado pela experiéncia vivida com
aquele participante, método este criado na PUC-Campinas, visa captar as impressdes deixadas pelo
participante, que conta sua experiéncia de um fendmeno por meio de relatos ao pesquisador, sem
que este use gravagoes, transcrigdes ou qualquer meio, a fim de que o impacto causado por esta re-
lagdo entre pesquisador e pesquisado, gere narrativas compreensivas (Brisola, Cury & Davidson,
2017) escritas em primeira pessoa pelo pesquisador que ira trabalhar, com o balizamento de viés no
grupo de pesquisa, na constru¢do de varios sentidos até gerar uma narrativa sintese, que contara
com a categorizagdo dos fenomenos similares de todos os encontros dialégicos com cada partici-
pante, permitindo andlise e estabelecimento de elementos estruturais das experiéncias daquele gru-
po e assunto estudados.

A partir de uma pergunta norteadora, sem a utilizacdo de nenhum recurso ou equipamento
de gravacdo e posterior transcri¢do, o pesquisador acolhe as narrativas e sentimentos manifestados
pelos participantes, criando uma genuina interrelagdo, que aproxima e transforma subjetivamente o
sentido das vivéncias do pesquisador e pesquisado (Brisola et al., 2017). Segundo Brisola, Cury e
Davidson (2017), as pesquisas com viés fenomenoldgico buscam compreender a esséncia de um
fendmeno por meio de como o sujeito o sente e significa em seu dia-a-dia.

Para Silva e Santos (2017), o recurso das narrativas utilizada na metodologia fenomenologi-
ca, visa “coletar” as experiéncias sentidas e nao informagdes para explicar fatos. Para Granato e Ai-
ello-Vaisberg (2013), a utilizagdo de narrativas permite o acesso a diversos sentidos das experiénci-

as dos individuos ao invés de simplesmente expor fatos. Para Dutra (2002), as narrativas permitem
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uma relacao intersubjetiva, aproximando as experiéncias vividas entre o pesquisador e os partici-
pantes, podendo ressignificar os sentidos de algumas vivéncias.

As narrativas compreensivas privilegiam o relato do participante, levando em conta o senti-
do de suas experiéncias e o quanto o pesquisador foi impactado por esse relato que ocorre no encon-
tro dialdgico, ird escrevé-lo de forma descritiva e depurando esta escrita até chegar na melhor ver-
sdo do sentido captado de cada participante em relagcdo ao fenomeno estudado. Apds todas as narra-
tivas compreensivas escritas e depuradas em busca das impressoes de significados e sentidos, ¢
construida a narrativa sintese que ird agrupar os elementos em comum dessas experiéncias sentidas
trazidas pelos participantes de forma comum em relag¢do ao fendmeno. Este ¢ um processo fluido de
compreensdo do pesquisador (Oliveira & Cury, 2016).

Nesta pesquisa, os encontros dialdégicos ocorreram de maneira individual, presencial ou por
meio de video conferéncias, com cada participante. A duracao prevista era flexivel a depender da
necessidade de cada participante, porém com a expectativa de cerca de uma hora. Onze mulheres
foram convidadas por conveniéncia via contatos da pesquisadora e pela técnica bola de neve. A

questdo norteadora foi: "Como vocé lida com sua vida profissional e pessoal? “

2.1- O desenvolvimento da pesquisa

Esta pesquisa foi desenvolvida, seguindo o roteiro preconizado pelo Consolidated Criteria
for Reporting Qualitative Research (COREQ) a fim de garantir a seguridade da pesquisa, por se tra-
tar de critérios especificos e validados em pesquisas de cunho qualitativo (Tong, A., Sainsbury, P.,
& Craig, J., 2007). O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), sob CAAE
28908919.6.0000.5481.

O intuito principal do estudo € pesquisar como mulheres, que sdo maes de criancas de 0 a 6
anos e que trabalham em diferentes modalidades laborais, lidam com seus dominios e papeis pesso-

ais e profissionais em suas vidas diarias. De forma complementar, a pesquisa espera ampliar a dis-
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cussao sobre as relagdes trabalho e familia e vice versa, e quais as demandas principais que cada
modalidade de trabalho acarreta e quais recursos podem ser utilizados por essas mulheres para que
um possivel equilibrio entre esses dois polos dicotomicos possa ser alcancado.

O método qualitativo fenomenoldgico e o recurso das narrativas compreensivas tém sido
largamente utilizados pelos grupos de pesquisa da Pontificia Universidade Catolica de Campinas
(PUC-Campinas) “ Psicologia e Trabalho: Abordagem Experencial” e “Atencdo Psicoldgica Clinica
em Instituigdes: prevencao e intervengdo” e publicadas em diversos artigos (Brisola & Cury, 2015;
Brisola, Cury, & Davidson, 2017; Campos & Cury, 2009; Cury, 2015; Miranda & Cury, 2010; Mo-
zena & Cury, 2010; Oliveira & Cury, 2016).

A situacao de confinamento e isolamento social, provocados pela pandemia do novo Coro-
navirus, gerou uma mudancga de cenario fisico e impactos emocionais ao longo da pesquisa, que foi
desenhada cerca de um ano antes do quadro pandémico ser instaurado. Apds o terceiro encontro di-
alogico realizado, alterou-se a estrutura dos encontros dialdgicos, para 100% on line. A propria di-
namica de vida das participantes em relagao a seus trabalhos, que passaram a ser remotos e de suas
vidas sociais e familiares com compartilhamento de espacos, mais os afazeres domésticos e o
acompanhamento do homeschooling (educagdo familiar) de seus filhos em idade escolar obrigato-
ria.

Faz-se importante retomar a proposta de composi¢ao do grupo de participantes, que conside-
rou duas representantes de cada modalidade laboral, a saber, CLT, Teletrabalho, Flexworking, ABW
e Part Time com o objetivo de contemplar diferentes condigdes. Contudo, tal estratégia foi definida
antes da instituicdo da quarentena devido a Covid-19, bem como a captagdo, contato e categoriza-
¢ao da modalidade de trabalho em que cada participante atua também aconteceram antes da pande-
mia atingir a rotina dessas mulheres, fazendo que todas comegassem a atuar em teletrabalho, mes-

mo nao sendo esta modalidade original de trabalho em que elas atuavam originalmente.
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Para a pesquisa foi considerada a modalidade original, portanto anterior a pandemia do co-
ronavirus, nas quais essas mulheres trabalhavam. O isolamento social e o confinamento em casa
provocaram mudangas bruscas e importantes na rotina das participantes. Foi necessario adaptar suas
casas para funcionar como uma empresa, escritorio ou espaco laboral capaz de atender as necessi-
dades profissionais de si proprias e de seus maridos compulsoriamente em regime de teletrabalho.
Além disso, foi preciso organizar e realizar tarefas domésticas como limpeza e preparagdo de todas
as refei¢oes da familia, sem ajuda de suas ajudantes do lar. Também acumularam-se cuidados com
os filhos que passaram a ficar em casa em periodo integral e o auxilio educacional tanto no tocante
ao manejo de eletronicos, como nos aspectos didaticos e pedagdgicos da rotina escolar deles. Tais
alteragdes e seus devidos impactos fisicos € emocionais na dindmica dessas mulheres, compuseram
todas as narrativas realizadas a partir do inicio do isolamento social.

As modalidades de trabalho apresentadas neste estudo tiveram o intuito de abarcar as princi-
pais formatacdes encontradas no ambito brasileiro, o Part Time Working (trabalho em parte do tem-
po, ndo ultrapassando 25 horas semanais) e o Teletrabalho (trabalhar a partir de casa) e outras mais
desconhecidas e contemporaneas no Brasil como o Flex Working (em que se trabalha com horarios
flexiveis e por metas pre-estabelecidas) e o Activity Based Working (ABW) que sdo arranjos labo-
rais diferenciados que visam o compartilhamento de espagcos comuns entre empresas ¢ dinamicida-
de aos profissionais em suas atividades laborais.

A escolha das participantes se deu por indicagdo de contatos pessoais da pesquisadora utili-
zando a técnica da Bola de Neve (Biernacki & Waldorf, 1981), na qual as participantes se indicam
mutuamente. Com as indicagdes realizadas, a pesquisadora realizou um pré-questionario simples de
maneira verbal ou via whatsapp para confirmar se essas mulheres eram maes de criancas de 0 a 6
anos, se estavam trabalhando no momento da pesquisa € em qual modalidade laboral se enquadra-

vam.
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Neste estudo foram utilizados pseudonimos para identificar as participantes. Ao final de
cada encontro dialdgico, foi solicitado pela pesquisadora que a participante escolhesse entre figuras
publicas ou de sua convivéncia ou memoria pessoal, um pseudénimo e por qual motivo o estava
escolhendo.

Pelo fato de a classificacdo do tipo de trabalho ser confirmado pelas proprias participantes,
duas ficaram em duvida a respeito de qual modalidade de trabalho se enquadravam. A princesa
Kate, por ter cargo de confianga na empresa em que trabalhava e na qual atuava por metas, sem ho-
rarios fixos. Em comum acordo, compreendeu-se que sua condi¢ao era condizente com o Flex Wor-
king. Renata Barreto, por sua vez, ficou em duvida porque havia mudado, recentemente, sua forma
de atuagdo, ainda que dentro da mesma empresa. Uma descrigao de seu ambiente e formatagao la-
boral permitiu a confirmagao de ser um caso de ABW.

Faz-se relevante informar que, nos contratos de trabalho de forma geral, os trabalhadores
sdo registrados em tempo integral ou parcial e podem assumir, posteriormente, cargos de confianga
(ou ndo), assim como alterar sua dindmica e rotina de trabalho. Ha também o caso daqueles que sao
autonomos ou possuem empresas (Pessoas Juridicas - PJ) que prestam servigos a uma ou mais or-

ganizagoes.

2.2- Participantes

As onze participantes que vieram a compor o presente estudo ao aceitarem o convite envia-
do por meio da técnica de amostragem snowball sampling, também conhecida como cadeia de in-
formantes ou método bola de neve. Neste, a amostra € por referéncias e permite que uma participan-
te indique a outra (Pederneiras et al., 2011). A Tabela 1 apresenta as caracteristicas de cada uma.

Os critérios de inclusdo foram a participantes serem mulheres, que trabalham com retorno
econdmico em uma das quatro modalidades de trabalho: teletrabalho, part time working, flex wor-

king ou ABW; e que eram maes de criancas entre 0 e 6 anos de idade. Os critérios de exclusao fo-
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ram as mulheres que ndo estavam em nenhum dos modelos de trabalho pré-estabelecidos pela pes-
quisa e aquelas cujos encontros dialdogicos apenas tangenciassem o tema proposto pela pesquisa e as
participantes que porventura solicitassem sua exclusdo da pesquisa conforme informado no TCLE,
fato que ndo ocorreu.

A pesquisadora entrou em contato com 30 pessoas de sua rede, solicitando indicagdes de
participantes para a pesquisa e, a partir desse primeiro anincio, 10 pessoas demonstraram interesse.
Posteriormente, por meio da técnica da bola de neve, foram identificadas mais 7 mulheres dispostas
a participar da pesquisa. Dentre essas, dez atendiam aos critérios de inclusdo, contando com, ao
menos duas em cada modalidade laboral pretendida. Antes dos encontros dialdgicos com as 10 par-
ticipantes que compdem o grupo final, foi realizado um encontro piloto com a participante Pink.
Ainda que o relato de suas vivéncias seja, essencialmente semelhante ao das demais, os resultados
nao foram incluidos pois a pergunta norteadora foi alterada de “Segundo sua vivéncia, desde a des-
coberta da gravidez, como vocé lida com sua vida profissional e pessoal?” para “Como vocé lida

com sua vida profissional e pessoal?”.

Tabela 1:

Identificacdo das participantes

Pseudbni Idad Modalidade Area de Idade dos W
Lseuconimo cade Laboral Atuacio Filhos M
— — realizado
4 - Pré-Isola-
Mamae Pig 41 Part Time Geréncia Compras anos © gra re-isota
vida mento
. . ) Pré-Isola-
Princesa Kate 40 Flex Work Geréncia Comercial 6 anos
mento
. . . Durante
Glaucia 45 CLT Profa. Universitaria 10 e 6 anos
Isolamento
Vanderlei C. E jria area d D t
anderlei A1 Teletrabalho mpresaria area de 10 & 6 anos urante

Lima Comunicag¢ao Isolamento
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D t
Anne Frank 38 Part Time Juiza 10 e 3 anos urante
Isolamento
Durante
Renata Barreto 41 ABW Key Account/ Ger. Mkt 5 anos
Isolamento
) . . Durante
Claudeci 39 Flex Work Geréncia Financeira 8 el ano
Isolamento
o Durante
Rosely Sayao 45 Teletrabalho Advogada 8 e 4 anos
Isolamento
Durante
Deborah Secco 37 CLT Dpto Pessoal 6 meses
Isolamento
M That- éncia E i- D
argaret That 18 ABW Geréncia Empreendi 6 anos urante
cher mentos Isolamento

Pink que foi considerada piloto devido a alteracao da pergunta norteadora, apesar de seu re-
lato ser semelhante as demais participantes que responderam a nova pergunta norteadora, escolheu
como pseudonimo a cantora americana de musica pop Pink, por se identificar com as letras de suas
musicas e também ser inspira¢do a ela em suas atitudes pessoais e estilo de vida, como a mesma
idade, por exemplo. Pink atua em teletrabalho faz cerca de 4 anos e essa decisdo foi tomada, princi-
palmente, devido a maternidade. Ela sempre foi funcionaria CLT em drogarias e empresas farma-
céuticas, mas a vinda do filho a fez repensar as horas gastas no transito e dentro das empresas e
aproveitando as circunstancias e tomando o risco do empreendedorismo, partiu para carreira solo e
o trabalho de casa. Atualmente Pink possui sucesso profissional, sendo reconhecida em seu ramo e
possuindo bom retorno financeiro e, segundo sua narrativa, com dificuldades de adapta¢do ao novo
modelo de trabalho e também a maternidade, mas satisfeita com suas escolhas. O que ndo deixa de
trazer desafios e desequilibrios entre o bindmio trabalho-familia e vice- versa. O encontro dialdgico
foi realizado de forma on line, por ela residir em Sao Paulo capital. Pink foi considerada como caso
piloto, apresentada na ocasido da Banca de Qualificacdo, o que permitiu a pesquisadora verificar

que estava no caminho correto e lapidar alguns elementos e detalhes indicados, como a retirada da
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palavra gravidez da pergunta norteadora, para se ter certeza que a maternidade apareceria de forma
natural nos relatos das participantes, o que aconteceu em todos os casos, mostrando que a retirada
da palavra gravidez manteve a esséncia dos relatos e ndo alterou os elementos colocados por todas
as participantes.

A primeira participante efetiva escolheu como pseudonimo a personagem de desenho infan-
til Mamae Pig. Durante nosso encontro dialdgico presencial, ocorrido anteriormente ao estabeleci-
mento do isolamento social pelo governo estadual, Mamae Pig demonstrou grande cansago por es-
tar nas ultimas semanas de sua segunda gravidez e ainda estar realizando tudo sozinha, segundo
suas falas, em relagdo ao filho maior, desde transporte para escola e cursos extracurriculares quanto
cuidados com ele e refei¢des principalmente em sua casa. Ela atua em part time working na empre-
sa de seu tio e tem grandes demandas na area de compras. Além de grandes responsabilidades as-
sumidas na empresa, ela tenta equilibrar as relagdes familiares na propria empresa € em casa com a
insatisfacdo de seu marido em relacdo as concessdes que ela faz aos parentes e por ter emprestado
dinheiro para a organiza¢do. Mamae Pig teve dificuldade em escolher seu pseudonimo e depois de
um tempo pensando, disse em nosso encontro que como ndo tem vida pessoal, s6 acompanha o
“mundo infantil” e se identifica com a mae da Peppa Pig, por estar sempre sobrecarregada de afaze-
res, ter os filhos para administrar € o marido que nao auxilia, do jeito que ela julga adequado, em
casa.

A segunda participante, que escolheu como pseuddnimo a princesa inglesa Kate, foi a ultima
participante em que o encontro dialdgico foi realizado de forma presencial, pelas mesmas razdes
das duas primeiras. Esta participante reside no interior de Sdo Paulo e atua em flex working, com
horérios flexiveis, mas com grandes demandas de projetos e metas a serem perseguidas e resultados
a serem alcangados. Ela escolheu a princesa Kate, por se inspirar em seu estilo de vida, de leveza,
cuidados pessoais com sua beleza e conseguindo estar sempre com um sorriso no rosto, mesmo com

todas as responsabilidades que ela tem perante a Coroa e sociedade.
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Todos os demais encontros dialdgicos ocorreram de forma virtual, utilizando plataformas on
line como Zoom Meeting, Google Meet, WhatsApp ou Whereby. Os encontros dialdgicos acontece-
ram em um periodo muito préximo a determinagdo do isolamento social, seja pouco antes ou pouco
depois, ou seja de fevereiro a junho. Essa peculiaridade impds vivéncias semelhantes as participan-
tes e a pesquisadora, obrigadas a se adaptarem ao novo modelo de rotina em relagdo ao trabalho,
familia, afazeres domésticos e o homeschooling dos filhos. Por um lado, isso parece ter criado mai-
or proximidade e empatia. Por outro, constituiu ponto de atengdo em relagdo ao risco de viés dema-
siado, devido essa mistura de sentimentos e adaptacdes das participantes e pesquisadora, que ¢ im-
portante no método fenomenoldgico. A discussdo acerca de cada narrativa, no grupo de pesquisa foi
fundamental para esse controle e depuragdo das narrativas compreensivas.

A terceira participante, que escolheu como pseuddonimo sua antiga professora de escola
Glaucia, atua no regime CLT como professora universitaria e possui 2 filhos em idade escolar. Ela
teve dificuldade em escolher um pseudonimo, por ser muito racional e pratica, como sua narrativa
demonstrou e enfim escolheu uma professora que a marcou e que a inspira, por conseguir com equi-
librio realizar suas atividades profissionais, sendo bem sucedida e também ter sua familia e vida
pessoal, segundo suas lembrangas.

O maratonista do atletismo Vanderlei Cordeiro de Lima foi escolhido como pseudonimo
para a quarta participante, que ja trabalhava anteriormente a pandemia, em teletrabalho na area de
comunicag¢do e possui 2 filhos em idade escolar. Além do trabalho solo, depois de varios anos como
funciondria em um jornal de grande circula¢do na regido de Campinas, Vanderlei possui uma em-
presa de doces para festas e divide seu tempo entre essas atividades profissionais, que demandam
inclusive alguns finais de semanas e hordrios ndo comerciais, € os afazeres domésticos e cuidados
com os filhos, que dobraram apds a pandemia. Uma outra preocupacao adjacente neste momento
para Vanderlei, ¢ em relagdo a escola de seu filho mais velho, pois a escola que ele estuda atualmen-

te sO vai até o quinto ano e, ano que vem ele terd que mudar de escola. Apds o encontro dialdgico a
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participante fez varias perguntas para a pesquisadora sobre a escola de sua filha mais velha e exter-
nou sua preocupacgao sobre essa escolha, além de ter que se desdobrar ainda mais, caso mantiver sua
filha mais nova na mesma escola, tendo que realizar dois transportes diarios, como a pesquisadora
com suas filhas. A participante escolheu o campedo do atletismo, por ter encontrado uma foto que
tirou com ele na época em era reporter esportiva na empresa jornalistica e se inspirar nele pelo
modo que ela procurar lidar com o trabalho, com determinagdo e compartilhamento de contetdos,
sendo sua forma de fazer e se comunicar particular dela e de cada um, segundo suas crengas.

A quinta participante, Anne Frank, atua em part time working como juiza em um tribunal de
uma cidade pequena, lidando com diversos casos, principalmente ligados a familia e conselho tute-
lar, possuindo grande poder de decisdo e por isso, grande senso de responsabilidade, por contar com
um equipe reduzida formada por ela. Tem 2 filhos, uma em idade escolar obrigatoria e outro ndo e
narrou em diversos momentos dar muito valor a familia e convivéncia com os filhos e por isso nao
optar em realizar outras atividades profissionais como a vida académica e também nao almejar se
deslocar para tribunais de cidades maiores. Anne relatou também incentivar sua filha a escolher
uma carreira profissional que a dé liberdade de horarios de trabalho para que possa se dedicar a seu
futuro casamento e filhos. Ela escolheu como pseuddnimo a escritora judia Anne Frank, por se iden-
tificar com a visao de guerra, na qual temos que estar preparados para as incertezas e vivenciar os
dias com resiliéncia e de forma comedida, como julga que a menina judia, vivenciou seus tempos.
Para ela, de forma semelhante, ¢ o que estamos vivenciando com a imposi¢do do isolamento social
e variadas informagdes sobre o virus e nenhuma solugao ainda encontrada.

A sexta participante, ¢ profissional da area de publicidade que atua ha mais de 10 anos na
mesma empresa e foi alterando seus arranjos de trabalho conforme a organizacdo, foi também se
adequando, as realidades de mercado e contextos brasileiros para seu produto e tamanho de merca-
do. Por essas mudancas na realidade da empresa, saindo por exemplo de uma base propria para um

ambiente de design compartilhado, Renata foi mudando de funcdo, além de ambiente fisico e moda-
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lidade de trabalho, de CLT para ABW. Em meio a essas alteragdes, diminuindo seu tamanho no
Brasil, Renata teve uma gravidez tardia e com algumas preocupagdes e percalcos, principalmente
no pos parto, que teve bastante dificuldade em se adaptar aos cuidados de sua filha quando récem
nascida, até a escolha da escola para deixa-la em periodo integral. Ela escolheu como pseudénimo
a analista financeira e politica Renata Barreto, por considera-la uma voz sensata no debate politico
na atual realidade econdomico-social brasileira e por ser objetiva em suas falas e agir de forma de-
terminada, ndo se vitimizando, por exemplo, por ser mulher em um mercado repleto de homens
como o mercado financeiro. A participante se considera parecida nessas caracteristicas de objetivi-
dade e de encarar a realidade como ela €.

A sétima participante, escolheu como pseudénimo uma antiga professora de escola, Claude-
ci, por se inspirar nela para conduzir sua vida profissional e pessoal, principalmente no que diz res-
peito em educar as filhas, liderar seus subordinados na empresa, de forma a saber ouvir todas as
1déias e refletir para depois tomar decisdes de acdo. Claudeci atua em flex working na area financei-
ra, gozando de grande confianca do proprietario da empresa e com muitas responsabilidades e deci-
sOes estratégicas para tomar. Com a instauracdao do isolamento social, o contrato de aluguel do es-
paco onde o escritorio funcionava foi rescindido e Claudeci foi trabalhar de casa e teve até que ar-
quivar documentos da empresa em seus armarios de cozinha, além de demitir funcionarios sem pos-
suir recursos para pagar as rescisoes trabalhistas destes. Claudeci tem 2 filhas em faixas etarias bem
diferentes, uma com 9 anos e outra com 1 ano, esta cuidando, com o apoio de sua mae, das duas em
casa, num espaco restrito do seu pequeno apartamento, segundo ela, e com as demandas do homes-
chooling da mais velha e os cuidados mais fisicos com a menor.

A oitava participante escolheu como pseudonimo, a psicdloga e colunista do jornal O Esta-
do de Sao Paulo, Rosely Sayao, por admira-la e tentar colocar em pratica na vida dela, os aconse-
lhamentos que a psicologa da sobre a criacao dos filhos e como equilibrar a vida pessoal e profissi-

onal. Atua em teletrabalho como advogada, e possui 2 filhos em idade escolar, mas em fases dife-
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rentes que demandam, segundo ela, acompanhamento e supervisoes diferentes no homeschooling,
além da divisao dos espacos e computadores entre todos € por morarem em apartamento nao ter
um computador para cada um, o que dificulta a logistica. Com a quarentena, imposta pelo governo
estadual, Rosely teve que reorganizar sua rotina, sem a ajudante do lar que tinha por 3 vezes na
semana e com os filhos o dia todo em casa, para dividir os espacos e eletronicos, bem como realizar
os afazeres da casa e conseguir realizar seu trabalho, principalmente cumprindo os prazos eletroni-
cos dos tribunais quando estes voltaram a funcionar além também, de atender seus clientes.

A nona participante, escolheu como pseudonimo, a atriz Deborah Secco, por gostar do que
ela mostra na midia sobre a criacdo de sua filha e se espelhar nela, no que se refere a atengdo que da
e pretende dar a seu filho que ainda € bebé. Atua no regime CLT na area de administracdo de pesso-
al nos recursos humanos de uma empresa faz 10 anos e esta apreensiva e angustiada para 0 momen-
to do seu retorno, por dois motivos: um, devido a apreensao em saber se sua vaga estara 1a para ela,
J& que tem uma substituta temporario em seu lugar; e dois e principal, onde deixara seu filho. Devi-
do ao coronavirus, as escolinhas e creches estdo fechadas e Debora ndo estd conseguindo visita-las
para poder escolher e fazer a adaptacdo do seu bebé antes de retornar ao trabalho, ela acredita que
de forma presencial, pela empresa estar funcionando com os cuidados sanitarios.

A décima participante, escolheu como pseuddonimo, a politica inglesa Margaret Thatcher,
por levar na vida dela dois ensinamentos que aprendeu com Thatcher segundo ela: um ¢ que o que
tem que ser feito, tem que ser feito independente dos esforgos, tempo e energia que isso demande e,
o outro ¢ fazer o certo mesmo que ninguém esteja vendo ou, outros estejam fazendo errado, sendo
uma pessoa que sempre busca a realidade e verdade dos fatos e age conforme seus valores. Trabalha
na modalidade ABW, no ramo imobilidrio e fez essa escolha, mesmo ganhando menos, para ficar
mais tempo com sua filha, que estd com 6 anos. Thatcher falou bastante durante o encontro dialogi-
co de seu marido, relatando a parceria que eles tém e como, sem ela ter que pedir ou cobrar, ele cui-

da da filha deles desde recém nascida, dividindo as noites e cuidados com ela. Como casal, eles
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decidiram que ela trabalhasse menos, para que pudesse acompanhar mais de perto a rotina de cui-
dados e vida escolar da menina.

Todas as participantes sdo casadas e residem na capital ou interior do estado de Sao Paulo. O
numero de participantes fechou-se em onze mulheres, e a saturagdo das principais esséncias foi al-
cangada pela presenca de elementos elucidados nos encontros dialdgicos e reproduzidos repetida-
mente nas narrativas compreensivas (Brisola et al., 2017; Giorgi, 1997) que serdo discutidas no
proximo capitulo.

A opcao de solicitar as proprias participantes a escolha de um pseudonimo, somada a expli-
cacdo da razdo para tanto, tem trazido uma riqueza essencial para os estudos do grupo “Psicologia e
Trabalho: Abordagem Experencial”, pois além de permitir melhor compreensao acerca dos sentidos
que estao sendo elaborados nos encontros dialdgicos, oferece um recurso expressivo ludico por

meio do qual as participantes puderam expressar-se e refletir a respeito de suas vivéncias.
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CAPITULO 3- AS NARRATIVAS COMO RESULTADO DAS EXPERIENCIAS VIVIDAS

A seguir, a narrativa piloto e as dez narrativas compreensivas elaboradas pela pesquisadora
estdo na ordem cronologica em que os encontros dialdgicos ocorreram. Faz-se importante salientar
que todas as participantes ja atuavam nas modalidades de trabalho descritas antes da pandemia do
corona virus e essas modalidades que foram consideradas e ndo o estado atual de trabalho das parti-
cipantes, que em sua totalidade estdo atuando no trabalho a distancia em suas casas devido a impos-
sibilidade de sairem de casa, respeitando as medidas de isolamento social do governo estadual de
Sdo Paulo.

E valido salientar também que os trechos mantidos entre aspas sdo as falas das participantes,
que a pesquisadora captou durante os encontros dialogicos, a fim de demonstrar com maior precisao
o sentido que as participantes pareciam querer informar nas suas falas para a pesquisadora em rela-
¢ao as suas historias.

Por ultimo fo1 apresentada a narrativa sintese, que visa demonstrar os elementos estruturais
do fendmenos (Brisola et al., 2017) que convergiram com os grandes temas das experiéncias vivi-

das pelas participantes.

3.1- Narrativa Piloto- PINK- “Nao quero abrir mao de nada”

Conheci Pink via indicagdo de uma amiga e realizamos nosso encontro dialogico utilizando
a ferramenta Zoom Meetings para videoconferéncia online em uma sexta feira chuvosa, porém
quente.

Pink ¢ atualmente empresaria no segmento de patentes, tem 41 anos, ¢ casada e mae de um
filho de 3 anos. Fala de forma fluida e ininterrupta, me parecendo bastante dinamica. Para iniciar
nosso encontro, faco a pergunta norteadora: “Segundo sua vivéncia desde a descoberta da gravidez,

como voce lida com sua vida profissional e pessoal?”.
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Pink suspira e me parece reviver algumas lembrangas com um misto de pesar e saudosismo
bom da época da juventude. Conta que ¢ formada em farmacia e sempre trabalhou como funciona-
ria CLT em diversas farmdacias e empresas. Lembra que quando engravidou, estava empregada em
uma industria no interior de Sao Paulo e viajava todos os dias para trabalhar, por residir em Sao
Paulo. Relata que durante a segunda metade da gravidez, j4& comecou a sentir desconfortos fisicos
com as horas de trabalho e mais as viagens diarias. Comegou a se preocupar em como faria durante
os meses finais de gravidez e apds a licenga maternidade, que foi de 6 meses. Conta, que tinha uma
chefe mulher e compreensiva, e que no final da gravidez, j4 comegou a atuar mais em teletrabalho
ou no escritorio da empresa em Sao Paulo mesmo, o que a deixou mais feliz e tranquila nesses ulti-
mos meses de gestacdo. Quando o bebé nasceu, Pink relata ter sido bastante dificil a adaptacao a
nova funcao de mae e que teve algumas crises de raiva, choro e brigas conjugais, chegando a fazer
uso de antidepressivos nesta fase. Ao falar sobre isso, seus olhos ficam cheios de lagrimas, demons-
trando sofrimento latente em suas feicdes, o que me sensibiliza, por me fazer lembrar de minhas
proprias dores fisicas e emocionais nesse mesmo periodo pods nascimento do meu bebé, e também
fico com olhos marejados.

Comenta que, quando faltava 1 més para retornar ao trabalho, ainda queria cuidar de seu fi-
lho e sua casa, e mesmo com o auxilio da sogra, sofreu muito com a ideia de deixar o filho para ir
trabalhar. Entdo, ela combinou com sua gestora que iria para empresa meio periodo nos dois meses
restantes da licenga, para depois voltar a trabalhar em periodo integral. Expressa que foi 6timo esse
periodo, pois sentia que conseguia vivenciar seu papel de mae e profissional, sem ter que abrir mao
completamente de nenhum deles. O grande marco de sofrimento para Pink, foi quando teve que re-
tornar a trabalhar periodo integral e viajar todos os dias, ficando longos periodos longe do seu filho.
Ela relata esse periodo com a voz embargada, o que provoca em mim um nd na garganta por me

lembrar minha préopria experiéncia com minhas 2 filhas.
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Neste momento, Pink fala que se nao precisasse do dinheiro para manter o padrao de vida
desejado, pararia de trabalhar facilmente e reforca isso em mais alguns outros momentos do nosso
encontro. Comenta que nao gosta de terceirizar as funcdes de mae e dona de casa, e que mesmo
tendo boa condigdo financeira, ela propria prefere cuidar do seu filho ao invés de ter baba e cuidar
da casa ao invés de ter uma ajudante full time.

Retomando seu relato sobre sua vida profissional, Pink diz ter tido uma imensa sorte, pois,
um cliente lhe propds que ela realizasse uma consultoria de forma personalissima, sem o intermédio
da empresa, por se tratar de um job diferenciado. Conta que foi assim que ela resolveu sair da em-
presa e passar a atuar somente em teletrabalho por conta propria, inicialmente atendendo esse clien-
te e a propria empresa na qual trabalhava, mas depois atendendo varios clientes. Segundo ela, nesta
época, outra crise entre vida pessoal e profissional se iniciou, pois, trabalhando de sua casa, nao
conseguia definir horérios estaveis e disciplinados de trabalho. Sua sogra comecgou a criar dificul-
dades em ficar com seu filho, por achar que, como Pink estava em casa, ndo precisava mais deixar o
menino com ela. Neste periodo, Pink teve novamente que recorrer a remédios e teve muitas brigas
conjugais. Foi quando procurou um processo de coaching, e fala com voz trémula, foi o que a sal-
vou, pois, conseguiu perceber e elencar suas prioridades, como sendo sua familia e depois seu tra-
balho e também pode perceber que atuar em teletrabalho exigia uma estrutura diferenciada de hora-
rios e demandas de tarefas. Conta que, atualmente, consegue estruturar seu dia melhor, ficando com
o filho e cuidando da casa pela manha, depois deixa o filho na escola antes do almogo, vai almogar,
“bater perna”, se cuidar, depois volta para casa e trabalha ou faz suas reunides em sua maioria on
line ou no espago do cliente ou em salas alugadas por hora, trabalhando até de madrugada, finais de
semana ou durante as férias, dependendo das demandas apresentadas, esquema no qual ela relata
também ser muito desgastante, mas que ¢ o mais viavel para que nao se sinta tendo que abrir mao

de sua vida pessoal, principalmente com seu filho e familia.
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Relata que, o equilibrio entre sua vida pessoal e profissional ¢ uma busca constante, com
altos e baixos, mas que como quer ter dinheiro suficiente, e nesta hora enfatiza que ganha o mesmo
que seu marido, para manter o padrao de vida elevado que leva, precisa ir se adaptando e tendo
acordos e conversas frequentes com seu conjuge para deixar a vida estabilizada. Neste momento
aumenta seu tom de voz e fala enfaticamente, que a igualdade entre homens e mulheres ¢ impossi-
vel, que a mulher sempre tera um peso maior de atividades, papéis e responsabilidades.

Notando, pelas falas de Pink ao longo de nosso encontro, que ela relata dar muito mais valor
a seus papéis de mae, esposa e mulher que cuida da aparéncia, me sinto a vontade em lhe perguntar
e o fago repetindo sua fala anterior: “s6 quero o dinheiro e ndo ter que trabalhar" se ela realmente
pararia. Pink fica em siléncio por uns instantes e responde, que por um lado se aposentaria, pois
sente que ja se realizou profissionalmente mostrando que ¢ capaz de ter sucesso tanto financeiro
como de ser valorizada e reconhecida em seu ramo de atuagdo. Mas que por outro lado ela gosta de
se sentir 1til, de ser procurada por ser uma das referéncia em sua area e ter esse status de profissio-
nal perante a sociedade e familia., que entdo sem passar pela situagdo real, ndo conseguiria me res-
ponder 100% naquele momento.

Ao final do nosso encontro, pergunto por qual codinome gostaria de ser identificada na pes-
quisa, e o motivo de sua escolha. Ela primeiro fala que ndo possui nenhum idolo, mas depois de
pensar um pouco fala que admira a cantora Pink, por ela também estar na faixa dos 40 anos, falar

verdades em suas letras musicais e ter muito vigor e energia, como ela.
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3.2- MAMAE PIG- “Nio tenho vida pessoal”

Fiz contato com Mamae Pig via whatssap, seguindo a técnica de bola de neve e realizamos
nosso encontro dialdgico presencial em um café perto da escola do filho dela, para facilitar sua lo-
gistica em uma quarta feira a tarde bem quente e seca.

Mamae Pig trabalha na modalidade part time working, na area de compras da empresa do tio
sem registro em carteira, cerca de 20 horas por semana, estd com 41 anos, ¢ casada e mae de um
menino de 4 anos e esta gravida de uma menina que nascera agora em abril de 2020. Fala baixo e
espacadamente, ndo sei se pelo cansagco da gravidez em seu ultimo més ou se ¢ uma caracteristica
dela, por ndo conhecé-la sem estar nas ultimas semanas da gravidez.

Inicio o encontro agradecendo seu interesse € disponibilidade em conversar comigo, princi-
palmente estando nesse ultimo més de gravidez, que me lembro bem em minhas experiéncias de
gravidez como ja ficamos cansadas e com dificuldades de locomogao, ainda mais no calor excessi-
vo que estd nesse dia, e fago a pergunta norteadora: “Como vocé lida com sua vida profissional e
pessoal?”.

Mamae Pig comeca falando que hoje estava mais disposta, pois havia acabado de sair da
drenagem e comecou contando de sua vida profissional, relatando detalhadamente suas fungdes,
horarios de trabalho e dificuldades de relacionamento com os parentes, principalmente sua irma,
que também trabalha na empresa, colocando-se sempre como resignada, porém ressentida do com-
portamento do outro nas historias que me conta. Como quando, por exemplo, fala que nao teve li-
cenga maternidade total, ou seja, ficando em casa, mas com trabalhos e tarefas a realizar e que
como teve problemas de furto com a primeira baba que contratou ficou em casa por um tempo mai-
or até treinar a segunda baba e ter confianca em deixa-la sozinha com seu filho em casa, continuou
realizando seus trabalhos em casa por meio da tecnologia e seu tio, que mora no mesmo condomi-

nio, a levava os papéis e documentos necessarios diariamente em sua casa € que por estar dando
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certo e com o consentimento do seu chefe imediato ela continuaria assim até estar segura em deixar
o filho somente com a baba. Mas sua irma foi reclamar com seu tio, que a pediu para voltar ao es-
paco fisico da empresa e ela aceitou resignada, mas quando me contou lamentando muito a postura
da irma e como ela ¢ injusticada, ndo reclamou nem se posicionou naquele momento. Conta bastan-
tes exemplos dessa resignagdo com ressentimento quando me conta dos comportamentos de ausén-
cia e intolerancia do marido.

Prossegue contando, que apesar de ter sua mde morando no mesmo condominio, ndo pede
nada a ela, porque ela ndo dé atengdo para o filho dela, s6 para o filho do irmao e que a “duras pe-
nas” pois sempre ajudou a todos em sua familia, aprendeu que ndo pode contar com ninguém, muito
menos com seu marido e que sendo a mulher-mae tem que conseguir cuidar de tudo sozinha e que
portanto nao tem vida pessoal, no sentido de ndo ter tempo para cuidar de sua aparéncia, sair com as
amigas ou mesmo com o marido e que estar sempre preocupada e colocar em primeiro lugar se seu
filho esta se entretendo e sendo bem cuidado, me passando a impressao de que s6 o jeito dela € o
correto para fazer as coisas ligadas ao filho, desde de sua alimentacdo, até para a escola "ela envia
almogo para ele ndo ter que comer do restaurante da escola que ele ndo gosta” e até em casa, que
apesar de ter empregada ndo a deixa cozinhar " por ela ndo ser boa nisso, s6 na limpeza”.

Mamae Pig, me passa uma tristeza em seu olhar, mas a0 mesmo tempo amadurecimento, por
encarar "como escolhas de vida essa resignagdo” e emenda falando que ja viveu intensamente sua
adolescéncia e juventude e que diferente de seu marido "que quer viver como jovem e solteiro” vive
bem s6 sendo mae e ndo tendo tempo para ela ou vida conjugal e social. Cita que suas amigas "ain-
da saem em grupos para bares sem os filhos € maridos” , mas que para ela isso ndo faz falta. O casal
tem boa condi¢do financeira, mas vivem fiscalizando e cobrando um do outro onde € como gastam
o dinheiro da casa e tendo discussdes sobre o assunto, como por exemplo, Mamae Pig ter empresta-

do para empresa parte de seu dinheiro guardado como juros de 1,5% ao més e o marido achar um
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absurdo e mesmo sem fazer as contas, segundo relato dela, ficar “infernizando" a vida dela por cau-
sa disso.

Agora, com a vinda da segunda filha "sem muito planejamento” Mamae Pig esta deixando
acontecer para ver como agird, mas ja tem a certeza que tera que se virar sozinha e "nem baba con-
tratou ainda” por achar que com a recém-nascida as tarefas e dependéncia da bebé "¢ s6 com a
mae” e que apesar de ter "romantizado o casamento” , agora ndo tem mais nenhuma expectativa de
ajuda e nem companheirismo do marido. Cita como exemplo, que ele estd viajando a passeio nessas
proximas 2 semanas, € que como a bebé estd muita pesada e adiantada segundo seu médico, tem
grande chance de nascer nessas proximas semanas e que ela pediu para o marido ficar e acompa-
nha-la e que a resposta dele foi que ela tera que se “virar” caso a bebé nas¢a no periodo de sua via-
gem. Outro fato € seu filho mais velho dormir com o casal desde que nasceu, primeiro por causa do
refluxo e depois "foi ficando" e Mamae Pig diz pretender fazer diferente com a filha, caso ela nao
tenha nenhum problema de saude.

Percebendo, pela fala e expressdes no olhar de Mamae Pig, que ela estd bastante cansada e
desgastada com sua rotina atual, por ainda estar fazendo todas as atividades como dirigir, levar e
buscar o filho na escola e o levar nas aulas extracurriculares, trabalhando normalmente com a tinica
mudanga de estar fazendo mais coisas de casa e ndo indo todos os dias para empresa, a pergunto se
ela ndo esta tendo contracdes de treinamento biologicamente esperadas pela fase da gravidez e se
ela, de acordo com suas falas, ndo gostaria de estar mais sossegada e sendo cuidada, e ela me res-
ponde dizendo novamente que sim, mas que como "ndo tem vida pessoal” , e nem com quem divi-
dir ou delegar os cuidados e atividades do filho, ja "se acostumou e tenta ficar tranquila” para dar
conta deste final de gravidez e cuidados com o filho e a recém nascida sozinha.

Encerrei nosso encontro dialdgico, perguntando a participante por qual pseudéonimo e o mo-
tivo de escolhe-lo para identifica-la na pesquisa. Ela ndo entendeu a pergunta e depois de eu ter ex-

plicado novamente, disse sé ver canal infantil e ndo ter mais nenhuma personalidade de sua juven-
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tude que combinasse com ela desde quando virou mae. Depois de refletir um pouco falando com
um riso sem graca, que se identificava muito com a Mamae Pig do desenho Peppa Pig, por ela cui-

dar de tudo da casa e filhos e ndo ser reconhecida por isso, principalmente pelo Papai Pig.

3.3- PRINCESA KATE- “ Adoro meu trabalho e liberdade"

Meu encontro com Kate se realizou em um café em uma quinta feira a tarde, quente e com
uma brisa intermitente que aliviava o calor. Kate me foi apresentada por uma amiga em comum e
nosso encontro dialdgico foi, até esse momento, o mais breve durando 40 minutos, devido princi-
palmente a objetividade de Kate em narrar sua historia.

Depois do quebra gelo e agradecendo sua disponibilidade em conversar comigo e participar
de minha pesquisa, fiz a pergunta norteadora: “ Como vocé lida com sua vida profissional e pesso-
al?”

Kate comeca a relatar prontamente que considera ter uma vida equilibrada nestes dois polos,
pois adora seu trabalho e se sente livre para ter sua vida pessoal, por ter muito apoio de seu marido
e pais e conseguir fazer quase tudo que tem vontade. Relata que no inicio, quando sua filha nasceu
foi o periodo mais critico de adaptacdo a uma nova integrante na casa ¢ demais necessidades de um
bebé, mas emenda falando que "a filha nunca ficou doente e que ela ja voltou a trabalhar depois dos
4 meses de licengca maternidade sem muito apego e neurose” em deixar a filha, pois esta ficou sob
os cuidados de sua made e marido, que na época estava desempregado. Kate estd com 40 anos, sua
filha com 6 anos e trabalha na modalidade flex working, sem horario especifico para entrar e sair do
trabalho e organizando suas demandas e metas de entrega de trabalhos, no cargo de Gerente de
Contas em uma industria no interior de Sao Paulo.

Conta que desde a primeira viagem que teve que fazer a trabalho, para uma conven¢ao no
exterior, "foi tranquila ndo sentindo saudade da filha e conseguindo desempenhar seu trabalho e até

aproveitar as horas vagas de liberdade para passear” e que considera que suas demandas vem em
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primeiro lugar e depois as das outras pessoas, inclusive as da filha. Percebo que Kate tem um apre-
¢o muito grande por sua liberdade e individualidade. Ela relata ndo se sentir por “essa necessidade
de liberdade" ser relapsa ou ausente para com a filha .

Kate prossegue contando que até pensou em ter outro filho quando a filha estava com 3 ou 4
anos, mas "o medo da nova crianga ndo dormir bastante" a apavorou, pois aos finais de semana,
que ¢ quando pode devido a ndo ter horarios, dorme até o meio dia e que a "filha também ¢ dormi-
nhoca” e que dormir ¢ uma necessidade para ela. Entdo, que com a "filha crescendo ficou cada vez
mais sem sentido ter outro filho” ja que os irmaos “ndo fariam companhia um ao outro e iriam de-
pender em dobro da atencdo dela e do marido", devido a diferenca de idades de mais de 4 anos e
que sua “intencao de ter menos trabalho” nao aconteceria e sim aumentaria.

Relata que a "nica culpa que carrega” ¢ que a filha, que pede um irmao, ndo terd o apoio
de um irmao na hora dos cuidados com os pais na velhice. Kate cita que, por mais que os irmaos
nao se deem bem, na hora do “vamos ver” de tomar decisdes e cuidar dos pais, ninguém mais vai
ajudar, que ¢ uma obrigacao dos filhos e que ter um irmao para contar e dividir "¢ bem importante”
nessas horas, como aconteceu recentemente com ela e sua irma na doenga séria de sua mae.

Kate conta que adora seu trabalho, se sente util, tem tido promogdes em sua carreira € que
apesar de "ter épocas estressantes pelas cobrancas de metas” , adora viajar e fazer contato com no-
vas pessoas e culturas e que se sente "competente e valorizada por sua chefia e empresa em geral” .
Nas horas de trabalho e pos trabalho, pois leva em varias ocasides tarefas para fazer em casa, se
concentra e a familia ndo a atrapalha, o marido se vira com a casa e cuidados com a filha, como em
suas viagens frequentes a trabalho.

Kate possui uma vida social e conjugal ativa, saindo e até viajando somente com seu marido
ou quando fazem viagens em familia pensam em um roteiro mais adulto, sua filha se adaptando a
eles e nao ao contrario. Também sai semanalmente com suas amigas ou mesmo sozinha, separando

as quintas feiras ap6s o trabalho para ela, o marido ficando com a filha. Kate me traz uma sensacao
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de leveza e liberdade e com sua fala extrovertida e rdpida me deixa sem mais perguntas e até acao
por parecer uma pessoa que "se basta”.

Para finalizar, explico a Kate que ndo posso identifica-la na pesquisa e que ela escolha um
pseudonimo e o motivo pelo qual escolheu tal personalidade. A participante depois de poucos se-
gundos, me falou da inglesa princesa Kate, pela leveza que ela passa em fazer todas as responsabi-

lidades e tarefas que ela tem a desempenhar com um sorriso no rosto e com elegancia e até alegria.

3.4- GLAUCIA - “ Nio misturo minha vida pessoal e profissional”

Meu encontro dialégico com Glaucia ocorreu de maneira on /ine em uma quinta feira a tar-
de, em época de quarentena do Covid-19, com os 2 filhos de Glaucia em homeschooling, o que exi-
gia bastante atencao dela, principalmente em relagdo a filha menor. Atuando em teletrabalho com
intensas demandas de trabalho e o marido continuando a trabalhar fora, por ser dentista em uma
unidade da Prefeitura e ndo estar em quarentena e sim na linha de frente da area da saude.

Glaucia ¢ docente em uma Universidade no interior de Sao Paulo da area da satde, dando
aulas na graduacao e sendo orientadora nos programas de mestrado ¢ doutorado na pds graduacao.
Glaucia esta com 45 anos, ¢ casada e tem dois filhos, um de 10 e outra de 6 anos de idade.

Inicia me contando como sua rotina mudou com a quarentena, a relembrando de quando a
filha era bebé e ndo dormia durante o dia e ela realizava seus trabalhos nas madrugadas , das 2 as 6
horas da manha, para conseguir se concentrar, sendo o tempo que tinha, e tem acontecido atualmen-
te novamente, com ela tendo que trabalhar e produzir as madrugadas, me trazendo memorias da
¢época de minha filha mais velha, que também ndo dormia, e eu s6 conseguia produzir nas madruga-
das.

Glaucia me conta que demorou para conseguir engravidar e que quando seu primeiro filho
nasceu era coordenadora do curso e que por se pressionar muito em ser "super profissional”, viveu

momentos de grande sofrimento, ndo conseguindo se desligar do celular, respondendo emails e li-
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gacdes quando estava amamentando o filho, em qualquer horario do dia ou da noite e que logo
quando o beb¢ estava com 4 meses, ja 0 deixou na escola, pois ndo tem familia na mesma cidade,
Se sentia culpada em deixar o bebé na escola o dia todo e estar trabalhando “alucinadamente” sem
sentir-se equilibrada em nenhum desses dois " importantes” polos de sua vida.

Quando o filho estava com um pouco mais de 1 ano, tomou a decisdo de sair da coordena-
¢do e tornar-se somente docente, indicando um amigo para posi¢ao de coordenador, para assim ter
mais tempo para sua familia. Diz ter sido uma decisdo muito dificil, que a fez ter que ressignificar
seu papel de profissional e perceber que ndo conseguia ser “super” em todas as areas. Conta que
depois de um tempo, esse amigo a contou que os diretores e outros coordenadores até “tiravam sar-
ro” de Glaucia, por ela ndo ter “limites” e responder as mensagens e enviar documentos a qualquer
tempo e horario e que nessa hora, ela sentiu-se uma “palhaca” por ter se esfor¢ado tanto e ainda ser
motivo de “chacota" , mudando sua feigdo para sentimentos de raiva, quando relatou esse fato. Fi-
quei com meus olhos marejados, por me lembrar de escolhas parecidas que tive que fazer em minha
carreira profissional e sentir empatia com o sofrimento demonstrado por Gléaucia.

No nascimento de sua filha, Glaucia se planejou em fazer diferente, tanto na qualidade de
tempo que dava a filha, nunca realizando nada do trabalho enquanto estava amamentando por
exemplo, e acumulando férias e horas que tinha para tirar, ficando com a bebé até os 7 meses.
Quando retornou ao trabalho, estabeleceu a rotina das criangas ficarem com sua assistente do lar
pela manha, ela ir almogar em casa, levar as criangas para escola e na hora de ir busca-las na escola
3 vezes na semana € ela quem vai e 2 vezes na semana ¢ o marido. Nestes 2 dias da semana, ela vai
ao clube fazer seus exercicios. No trabalho, ela "nem faz xixi” e produz conforme os bipes de seus
varios aplicativos no celular, quando toca um bipe ela para o que esta fazendo e faz aquela atividade
no tempo “que tem” antes de tocar o proximo bipe da proxima atividade e ela fazé-la naquele prazo
especifico do "melhor jeito possivel". Ela relata que sua vida esta nos aplicativos do celular, que ela

"funciona pelo bipes".
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Gléaucia conta que faz 1 ano e meio que assistiu uma palestra na universidade que foi um
“divisor de dguas” em sua vida, pois percebeu que estava ficando doente "mesmo com as mudancgas
que ja havia estabelecido em sua rotina de trabalho e aten¢do a sua familia” , como responder ime-
diatamente as mensagens do whatssapp, corrigir os trabalhos de madrugada e dando retorno imedia-
to aos alunos que a demandavam o tempo todo. Com todo “esse ritmo” ficava muito cansada e nao
dava a atencdo adequada para seus filhos. Entdo, tomou a decisdo de desligar a internet as 21 horas
em sua casa e ndo responder a mais nada, a delegar mais atividades aos alunos e ja combinar com
eles que entregard as corre¢cdes mais “espacadamente" e realmente "ndo fazer nada de trabalho em
casa” , nem aos finais de semana.

Termina me contando que trabalha 40 horas por semana, em contrato CLT, com horas aula,
pesquisa, orientacdo e supervisdo, nao tendo ponto fixo, mas tendo que assinar e fazer trocas quan-
do vai trabalhar em horarios diferentes. Glaucia também participa, sem ganhos financeiros, com o
intuito de ser “mais dificil de ser substituida” de Comité de Etica em Pesquisa , grupos de estudo,
orgdos colegiados dentre outros que eu nem entendi os nomes € estd nessa universidade faz 15 anos.

Agradeco a Glaucia pelo nosso encontro e pela sua disponibilidade e a solicito que escolha
um pseudonimo para eu identificad-la em minha pesquisa. Ela tem bastante dificuldade em pensar e
me falar um nome e pede para pensar e me falar depois. A explico que ndo pode ser assim, que pre-
cisa me falar na hora devido ao método de minha pesquisa e que ela pode me falar de qualquer pes-
soa publica ou ndo, me explicando o motivo de sua escolha. Ela entdo, me fala que teve uma profes-
sora na faculdade, que a “inspira" até hoje, por ser uma mulher casada e com filhos pequenos e que

mesmo assim "dava conta" de ser uma boa professora, pesquisar, publicar e ter a vida pessoal dela.
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3.5- VANDERLEI CORDEIRO DE LIMA- “Estou sempre com meu radar de mae li-
gado durante o trabalho.”

Meu encontro dialdégico com Vanderlei ocorreu em uma quinta feira fresca de outono, de
forma on line devido ao isolamento social pela pandemia do coronavirus. Agradeco-a pela disponi-
bilidade e interesse em participar de minha pesquisa e fiz a pergunta norteadora: “Como vocé lida
com sua vida pessoal e profissional?”

Vanderlei esta com 41 anos, é casada e tem 2 filhos, um de 10 e uma de 6 anos de idade. Ela
atua em teletrabalho desde 2016 na area de comunicagdo para clientes de diversos segmentos. Ante-
riormente atuou por mais de 10 anos em redagdo de jornais, como CLT, principalmente na éarea es-
portiva.

Ela inicia seu relato contando que sempre trabalhou no periodo da tarde/noite, sem horario
certo para sair devido aos eventos que cobria, € fazia plantdes um feriado sim e outro nao e um final
de semana sim e dois ndo. Suas gravidezes foram "conscientes e planejadas” e nunca pensou em
“largar sua carreira”, mas que por esse ritmo de trabalho que tinha, ja se preparou psicologicamente
para as “perdas” que teria em relacdo a “criagdo e contato com os filhos” e j4 montou sua rede de
apoio, com sua mae, assistente do lar, irmaos, sogra e marido para poder continuar com seu trabalho
CLT. Nas duas gestagdes, acumulou férias e banco de horas e voltou a trabalhar com as criancas
com 6 meses € os amamentou exclusivamente até o primeiro ano e meio de vida deles, indo para
casa ou sua mae ou esposo os levando em seu trabalho, para amamentagao.

Vanderlei conta que depois de virar mae “nunca mais se concentrou 100% no trabalho, por
estar sempre com o radar de mae ligado” para quaisquer necessidades dos filhos. Desde o nasci-
mento do primeiro filho ja diminuiu muito sua “vida social” em relacao ao trabalho, nao participan-
do mais dos jantares apoOs as coberturas dos eventos € em bem menor escala dos happy hours da
turma da redacdo para poder ficar o maximo de tempo com os filhos. Quando teve sua segunda fi-

lha, comecou a repensar muito a questdo de nao ter hora para sair do trabalho, passar finais de se-
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mana e feriados trabalhando e que em 2016, culminando com a crise econdmica e sua demissao,
comecou a trabalhar como Microempreendedora Individual (MEI) para clientes, inicialmente na
area esportiva e agora também na area educacional e varios projetos e eventos pontuais. Em parale-
lo a sua MEI em comunica¢do, empreendeu na area de alimentagdo para eventos e teve mais desafi-
os de trabalho, diversos contratos para administrar e horarios nao comerciais para atuar.

No inicio dessa nova modalidade laboral em teletrabalho, Vanderlei passou por “maus boca-
dos”, por ndo saber dividir seu tempo entre os trabalhos da casa, o cuidado dos filhos e os projetos
dos clientes. Sua grande cobranga interna em produzir com intensidade e a dificuldade de dizer
“ndo aos clientes” tanto em questdes de escopo contratuais de trabalho, quanto nos horarios das li-
gacdes e contatos deles para com ela a "prejudicavam muito”. Diz que teve dificuldades de encon-
trar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional sendo que estava o tempo todo dentro de casa.
Fala que quando tinha que se deslocar aos clientes sentia-se mais tranquila, pois a rememorava a
sua rotina anterior de empregada de uma empresa e conseguia se “desvincular totalmente” do papel
de mae e dona de casa e se “entregar" ao papel profissional. Foi quando fez um "exame de consci-
éncia” e decidiu fazer o que era possivel e ndo ser “super em tudo” e que nem por isso era uma “ma
profissional” e que faria o melhor aos seus clientes, dentro de suas possibilidades.

Atualmente, na sua apresentagao inicial ao cliente ela ja combina os horarios de contatos, as
reunides e quando ela pode retornar. Conta que pela manha, se ocupa da casa e dos cuidados com as
criangas, depois as leva para escola e faz seu horario “concentrada" no trabalho das 13 as 18 horas,
as busca na escola e as leva para as aulas extracurriculares ou voltam para jantar. Divide essas ativi-
dades de transporte ¢ alimentacao com seu marido ou até com sua assistente do lar, que vai no Uber
com as criangas. Devido ao trabalho de monitoramento das redes sociais, logo pela manha e “antes
de dormir” ela entra nas redes sociais de seus clientes e caso tenha “ algo muito positivo ou muito
negativo” ela tem que agir na hora para ndo perder o timing de uma matéria, um comentario e outras

acoes de marketing €/ou comunicagao.
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Vanderlei prossegue contando que faz 1 ano e meio, que consegue manter essa rotina “mais
ou menos” organizada e sente-se “bem” com ela, sentindo que consegue cumprir seus varios papéis
com equilibrio, preferindo fazer coisas com sua familia, mas também levando em conta os “ensi-
namentos” de sua mae, que sempre a falou o quanto € importante ter "um tempo para ela” seja para
os cuidados pessoais, seja para sair com o marido sozinha ou com suas amigas. Vanderlei, neste
momento, lembra-se embargando a voz, que desde seu primeiro filho com dias de nascido, sua mae
a falava para depois que ela amamentasse, deixar o bebé com ela e fosse fazer a unha ou
qualquer outra coisa na rua e ficasse 1 hora fora e como isso era importante para sua “sanidade
mental” da mulher-mae.

Vanderlei fala que hoje, pela idade das criangas e por ter se adaptado as “coisas positivas” da
atuacdo em teletrabalho, como poder fazer seus horarios e poder "alterar as atividades para outros
periodos e dias” para levar um filho em um compromisso ou sair, se considera uma “pessoa reali-
zada”, por se culpar e se cobrar menos e que a maturidade e a modalidade trabalho a permitiram
esse equilibrio, pois "tem seu escritorio em seu celular”.

Quando pergunto, para finalizar nosso encontro, se Vanderlei queria me falar mais alguma
coisa que achava importante, ela pensa um pouco ¢ me fala que gostaria de falar do cansago mental
e fisico, aumentando sua entonacdo de voz, que a maternidade traz e me identifico bastante com
isso ficando com os olhos marejados. Complementa falando de como ¢ importante ter “valvulas de
escape” como sair sozinha com as amigas, fazer uma atividade fisica, ter momentos com o marido e
que para isso € preciso contar com uma rede de apoio.

Finalizo nosso encontro agradecendo Vanderlei pelo seu tempo e riqueza de nossa conversa
e a peco que escolha um pseudonimo e o motivo pelo qual foi feita, para que eu possa identifica-la
em minha pesquisa. Ela me pergunta se pode ser um nome masculino, eu digo que sim ¢ ela me fala
que estava vendo fotos outro dia e lembrou de quando fez alguns trabalhos com o Vanderlei Cordei-

ro de Lima, maratonista e medalhista no atletismo, e que o admirava muito e até se inspirava nele
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por ser uma pessoa muito planejada e que divide o conhecimento gratuitamente. Ela termina me
falando que “o conteudo esta ai para ser dividido com todos, a forma que cada um faz é que gera o

diferencial de trabalho”.

3.6- ANNE FRANK- “ Faco escolhas para manter meu papel de mae mais ativo."

Meu encontro dialégico com Anne Frank, ocorreu de forma on line devido ao isolamento
social pela pandemia do coronavirus, em uma segunda feira a tarde, em meio ao sol de outono.
Agradeci-a pelo interesse e disponibilidade em participar de minha pesquisa, comentei sobre o titu-
lo e tema e a fiz a pergunta norteadora: “Como vocé lida com sua vida pessoal e profissional?"

Anne Frank perguntou desde que época eu queria que ela me contasse € eu respondi que
desde quando ela quisesse, tivesse vontade e achava que fizesse sentido me contar, pois queria saber
sobre sua vivéncia nestes polos e papéis. Anne esta com 38 anos, ¢ casada, tem 2 filhos, uma de 10
e outro de 3 anos e € juiza em um tribunal no interior de Sdo Paulo, trabalhando em part time wor-
king, ou seja meio periodo e com plantdes.

Anne comegou me contando que passou "muito nova” , com 27 anos, no concurso para juiza
e que apesar de estar ha muito anos com o marido, engravidou em sua lua de mel acidentalmente e
que teve que "assumir" o papel de esposa, “chefe da casa” e mae, mais o tribunal com questdes cri-
ticas e poucas pessoas na equipe para ajuda-la, “tudo de uma vez”. Anne conta, alterando seu tom
de voz, que era um cansacgo tdo grande, que sua vontade, varias vezes, era de tirar um dia abonado
no tribunal, ndo contar em casa e ir para um hotel dormir e descansar o dia todo de tdo exausta que
se sentia. Relata que, apesar de ter que estar no tribunal sé as tardes, tinha que realizar muitas tare-
fas pela manha, noite e finais de semana em casa para manter em dia suas “entregas" de sentencas e
burocracias, € que por ter uma equipe muito pequena e que ainda nao confiava plenamente por ela

ser nova no Tribunal, ficava muito pressionada em produzir e “manter tudo em dia”.
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Em consequéncia dessa “pressao e escassez de recursos no trabalho”, Anne conta que era
uma mae muito estressada e sem paciéncia, que muitas vezes torcia para filha dormir para poder
trabalhar, e que acredita que esses comportamentos e sentimentos tenham refletido na filha, ser hoje
mais agitada e “ndo tdo clama”.

Apesar dela ter suporte de funcionérias como baba e assistente do lar desde a primeira filha,
ela se culpa por ndo ter dado toda a atencdo e nem ter sido uma “mae calma” com a filha. Por esse
motivo, Anne resolveu a época ndo ter mais filhos.

Quando a menina estava com 5 anos de idade, Anne diz ter conseguido maior tranquilidade,
por estar com as tarefas e equipe no tribunal mais completas e organizadas e que desde daquela
época, ndo leva trabalho para casa e consegue ter seus papéis mais organizados. O maximo que ela
faz desde entdo, ¢ responder alguma consulta ou davida pelo whatssap, mas nada que tire seu tempo
ou energia dos momentos em familia.

Foi neste momento, que Anne decidiu ter o segundo filho, por considerar que ‘“seria uma
mae totalmente diferente”, mais calma e com os papéis profissionais e pessoais bem melhores defi-
nidos e equilibrados. Anne me conta, que o segundo filho foi uma “ben¢do” em sua vida, pois a
proporcionou a sensagdo de conseguir ser uma mae tranquila e acredita que “quando a mae ¢ calma,
o filho é calmo” e que essa ¢ a situagdo ideal para vivenciar a maternidade. Cita mais de uma vez,
que “se no mundo tivessem varios (nome do filho dela) seria muito melhor povoado™.

Anne conta que para manter esse equilibrio que ela avalia ter hoje entre sua vida pessoal e
profissional, ela teve que aprender muito com a vida, se adaptando as mudangas e dinamicidades
que esta traz, como ter se tornado juiza nova, ser mde em uma idade que ela considera nova (27
anos) e ter passado por um problema grave nos olhos em que ficou sem enxergar 100% por um
“longo" tempo e nenhum médico descobria o motivo. Neste tempo dependeu muito da ajuda dos
outros e teve que se "reinventar e ser resiliente” para manter sua sanidade mental e continuar produ-

zindo. Conta que faz escolhas para ndo acumular mais responsabilidades profissionais e para manter
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seu trabalho organizado, como nao aceitar convites para dar palestras ou aulas, ndo fazer um mes-
trado e doutorado, ndo cogitar mudar de tribunal, ndo sair com frequéncia com amigas, para poder
estar com seus filhos o tempo que estd em casa e ficar o maior tempo possivel com eles e em ativi-
dades em familia.

Ela conta, que agora com a Covid 19 esta rendendo 40% do que rende normalmente em seu
trabalho, por estar sem sua assistente do lar e pedindo ajuda para as tarefas da casa ao marido. Ao
mesmo tempo percebendo que ndo € tdo dependente de “empregados”. Continuando sua explicacao
sobre a diminui¢do de rendimento ¢, principalmente, pelas criangas ficarem interrompendo quando
ela esta no escritdrio trabalhando, a maior por ela estar acompanhando no homeschooling e o menor
por querer a “mamae” para trocar, dar banho e outras coisas. Por outro lado, diz estar conseguindo
passar valores nos quais acredita para filha mais velha, “por ela ja entender”, quando compara a
quarentena com uma guerra, no sentido “ das pessoas terem que ser otimistas e resilientes e terem
que se adaptar as mudangas que a vida impde” e de como ¢ importante para mulher ter um trabalho
que nao ocupe todo o seu dia, para que possa exercer a “boa maternidade”, com tempo para os fi-
lhos e com os ambitos profissionais e pessoais da vida organizados.

Quando perguntei se ela queria me contar mais alguma coisa que achava importante, Anne
me agradeceu por ter podido falar, por ela acreditar que ¢ muito importante dividir e compartilhar
estorias e que ela acredita que sua historia pode ajudar outras mulheres.

Agradeci-a pela sua disponibilidade e pedi para escolher um pseuddnimo para eu identifica-
la em minha pesquisa € o motivo pelo qual faria sua escolha. Ela escolheu a Anne Frank, por admi-
rar sua "resisténcia e resiliéncia” em se adaptar as dificuldades da vida, comparando as questoes que
ela mesma lida em seu dia-a-dia de trabalho, com casos muito complicados no tribunal e que conse-
gue manter certo "distanciamento e frieza emocional” para poder ajudar ¢ "ndo se envolver senti-
mentalmente” e ficar muito triste e “acabada" e também como ela se adaptou a todas as mudangas

profissionais e pessoais, em sua primeira gravidez e inicio no tribunal.
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3.7- RENATA BARRETO- “ Minha vida estava equilibrada, agora nao sei mais.”

O encontro dialdgico com Renata ocorreu de maneira on /line, devido ao isolamento social
pela pandemia do coronavirus, em uma sexta feira seca de outono. Agradeci-a pela disponibilidade
e interesse em participar de minha pesquisa e a fiz a pergunta norteadora: “ Como vocé lida com sua
vida pessoal e profissional?”’

Renata esta com 41 anos, é casada e tem uma filha de 5 anos de idade. Atua como Gerente
de Marketing e Key Account em uma empresa no interior de Sao Paulo, na modalidade Activity Ba-
sed Working (ABW), no qual o profissional tem um design fisico de trabalho diferenciado sem sala
especifica para trabalhar e com refeitorio, por exemplo, comunitario entre varias empresas.

Renata comega contando que trabalha nesta empresa ha mais de 10 anos e esse fato tornou
sua licenca maternidade mais flexivel, no sentido do tempo de retorno, saidas para amamentagao,
reunides escolares, idas ao médico, entre outros beneficios que ela acredita que se estivesse em uma
empresa que fosse nova funcionaria ndo teria essas “facilidades” e que isso dificultaria muito sua
vida pessoal e a desmotivaria em sua vida profissional.

Explica que corre o risco de ser demitida, devido a situagdo da empresa no Brasil que ja ndo
ia bem, que agora foi potencializada negativamente pela pandemia da Covid-19 e que como a em-
presa a colocou em férias, Renata Barreto estd preocupada por dois principais motivos: ela quer ter
outro filho e sem os beneficios que conquistou na empresa ficara mais dificil encontrar um novo
trabalho com esses beneficios, principalmente como empregada em uma organizagdo; e também
porque sua renda ¢ necessaria para a manutencao do padrao de vida de sua familia. Complementa
que ela e o marido pararam de falar do segundo filho, mas que acredita que ainda esteja nos planos
do casal.

Conta, que por querer estar o0 maior tempo possivel com sua filha, negou uma oportunidade
muito boa de crescimento profissional, pois teria que viajar muito mais do que ja viaja e que desde

que ‘“virou mae” suas prioridades mudaram e ela diminuiu seu “ritmo de trabalho” no sentido de
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ndo aceitar participar de projetos secundarios ou adjacentes a sua funcao e até ter conversado com
seu gestor no exterior que ndo queria mais viajar tanto, pois tinha uma reunido internacional a cada
2 meses, fora as convengdes e feiras também internacionais € mais as viagens aos clientes dentro do
Brasil e que foi atendida, refor¢ando novamente a “flexibilidade e facilidades” que ela tem em seu
trabalho.

Depois Renata relata que seu inicio de maternidade foi “desesperador”, pois ela tinha se pla-
nejado e “imaginado" que a maternidade funcionaria como seu trabalho, onde ela comega e termina
uma tarefa e se organiza para "roda girar” e que a realidade de um bebé ndo ¢ assim e que ela “se
perdeu”e teve, mesmo sem as “avds quererem muito” pedir ajuda diaria a elas, que se dividiam em
periodos, manha e tarde, para ir na casa dela ajudar com a bebé e para ela poder dormir, que segun-
do ela foi sua maior dificuldade a privacao de sono, que dormir ¢ muito importante para ela.

Renata voltou da licenca maternidade quando sua filha tinha 5 meses € meio e deixou a
bebé em uma escola em periodo integral que foi sua “salvagao”. Contou que os primeiros dias de
separacao, de deixar a bebé na escola, foram "um trauma em sua vida que parecia que ela ia
morrer”, mas que passado esse momento e estabelecido o vinculo de confianga com os cuidados da
escola, ela ficou tranquila e ia trabalhar de “coracdo leve”. Quando a filha tinha 3, 4 anos Renata
diz que conseguiu atingir um equilibrio entre sua vida profissional e pessoal, que agora foi quebra-
do pela instabilidade de seu emprego.

Outro “medo” de Renata ¢ que a filha entrando no ensino fundamental I no ano que vem, ela
tera que mudar de escola e Renata tem receio de ndo achar uma escola em periodo integral com ati-
vidades planejadas e sim s6 com horarios de lazer no contraturno e o que ela fara com a rotina da
filha, sem essa estrutura escolar que ela julga necessdria para o ensino e desenvolvimento ideal da

crianga.
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Encerrei nosso encontro dialdgico perguntando se ela queria falar mais alguma coisa e ela s
sintetizou que os pilares de sua vida eram uma empresa com facilidades e a escola para que ela se
sinta segura e motivada pessoal e profissionalmente.

Agradeci-a pelo nosso encontro e a pedi que escolhesse um pseuddénimo e o motivo de sua
escolha. Renata pensou um pouco, me disse que passou varias pessoas em sua cabega, pois esta len-
do um livro com a filha de heroinas da vida real, como Malala, a primeira mulher que fez o tour de
France, entre varias outras. Mas que escolheria uma pessoa atual, a Renata Barreto que atua na
CNN e ¢ muito ativa nas redes sociais, que para ela “¢ uma luz em meio a tantas informagdes sobre
a pandemia e suas questdes macro envolvidas” por trazer fatos e nimeros que ¢ a analista/comenta-
rista financeira e politica e que ¢ uma mulher em um “mercado masculino” que ¢ vencedora € nao

se vitimiza, apenas trabalha e faz suas atividades do modo que tem que ser feitas.

3.8- CLAUDECI- “ Aprendi a viver um dia de cada vez para tentar manter minha sa-
nidade"

Meu encontro dialégico com Claudeci ocorreu em uma terga feira seca e ensolarada de ou-
tono, via a ferramenta online Zoom Meeting devido a impossibilidade do contato pessoal pela pan-

demia do coronavirus.

Introduzi o encontro agradecendo seu tempo e disponibilidade em participar de minha pes-
quisa e Claudeci comentou que havia sido dificil “arrumar” um horério para conversarmos, pois as
consequéncias ruins causadas nas finangas da empresa, com perda de clientes e com dificuldade em
trabalhar, devido aos impedimentos do governo estadual, estava tendo que se reinventar para manter
0 “pseudo” controle financeiro da empresa. Contou que teve que demitir 3 funcionarios com um
tom de pesar em sua voz, € que ainda ndo pagou todas as verbas rescisorias, contando com os auxi-

lios do governo federal para conseguir honrar com as contas. Solidarizei-me com ela, imaginando o
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quao dificil € ser responsavel pela area financeira e se ver nesse “beco sem saida” imposto pelo vi-

rus e pelas (des)ordens do estado.

Percebendo, pelo olhar e tom de voz de Claudeci, que ela estava mais tranquila e em estado
de presenga em nosso encontro lhe fiz a pergunta norteadora: “Como vocé lida com sua vida profis-
sional e pessoal?” Claudeci estd com 39 anos, é casada, tem 2 filhas, uma de 8 anos e outra de 1 ano
e trabalha na modalidade flex working, aquela na qual ndo possui horarios fixos para bater o ponto e
sim com horarios flexiveis para ir ao escritdrio, mas com o smartphone da empresa pelo qual traba-
lha ha qualquer tempo por ter o cargo de confianca em uma empresa no interior de Sdo Paulo, na

geréncia financeira.

Inicia contando, que quando teve a primeira filha, ainda atuava como CLT, o que a fez nao
ter muitas flexibilidades no trabalho, retornando apds a licenga maternidade com horarios fixos para
cumprir. Claudeci prossegue seu relato com os olhos marejados, que o retorno ao trabalho e separa-
¢do da primeira filha foi muito dificil, e o que a consolou foi que quem ficaria com a menina seria
sua mae, que comecou a trabalhar registrada para Claudeci de assistente do lar e cuidadora da filha.
Apos sair desta empresa e iniciar na atual organizacdo com outro esquema de trabalho, Claudeci
sentiu-se aliviada em um primeiro momento, conseguindo “ajeitar” a rotina da menina e do trabalho
de forma satisfatoria, segunda ela. Como na empresa atual ela possuia (até ter que demitir em virtu-
de da crise causada pela Covid-19) funciondrios para realizar o trabalho operacional, conseguiu
“organizar e equilibrar” sua vida pessoal e profissional, considerando suas demandas de trabalho,

com a vida escolar da primeira filha e com a “retaguarda” de sua mae.

Quando sua segunda filha nasceu, disse ter sido uma experiéncia totalmente diferente, por
elas terem 7 anos de diferenga, o que fez Claudeci “ ndo se lembrar do trabalho que ¢ cuidar de um
bebé” somados a segunda crianga ser mais agitada, “chorona” e nao “largar” do peito até hoje, o

que faz com que Claudeci tenha limitagdes em seu “fluxo” de trabalho e tenha que se reprogramar
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todo tempo com os prazos de suas tarefas profissionais. Essa fala de Claudeci leva meus pensamen-
tos longe por uns segundos, me causando o sentimento de ser exatamente assim minha rotina, com

interrupgdes constantes e reprogramacoes mentais de prazos das minhas demandas a cumprir.

Claudeci volta a falar dessa época de isolamento, contando que a rotina, apesar de atribulada
com as demandas das filhas, as responsabilidades na empresa e suas tarefas domésticas noturnas
quando ndo tem a mae em sua casa permanecia com certo padrdo e que ela conseguia manter “tudo
nos trilhos” antes da pandemia. Mas que agora, com as demissdes € o impedimento de ir até o escri-
torio, tem documentos espalhados por sua casa inteira, até nos armarios da cozinha e a divisdo de
comodos do apartamento para ela trabalhar e fazer reunides; a filha mais velha realizar as aulas e
tarefas do homeschooling utilizando o mesmo computador que ela; a pequena brincar; € sua mae
organizar, limpar e cozinhar ficou bem complicada. Claudeci disse estar “vivendo um dia de cada
vez”, dando o seu melhor para manter sua sanidade, “com algumas surtadas” no meio do caminho .
Disse estar esperangosa que esse “pesadelo" passard para ela encarar o “novo normal” e ajudar a
colocar a empresa “nos trilhos” novamente. Claudeci relata tudo isso com grande agitagdo em sua
fala, misturado com desanimo em sua fisionomia, mesclado com otimismo quando fala do pds-pan-
demia. Eu, neste momento, fico arrepiada de sentir todo o sofrimento que essa dinamica causa nela
e em mim também como mulher, mae e trabalhadora preocupada com quais impactos esse futuro

chegara, principalmente para as criangas.

Quando pergunto a Claudeci se ela quer me falar mais alguma coisa que julgue importante
antes de encerrarmos nosso encontro, ela enfatiza que sem a rede de apoio que criou, principalmen-
te contando com sua mae e agora com sua irma nessa pandemia, ela ndo conseguiria “acumular” a
parte gerencial que ja tinha com a parte bragal de seu trabalho que era feita por subordinados e mais
0 estar em casa com espaco diminuto e baguncado, somado as preocupagdes do trabalho, princi-

palmente no que diz respeito as perdas de receita e as rescisoes trabalhistas dos funcionarios demi-
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tidos. Claudeci frisa, alterando seu tom de voz, que antes de ter filhos era muito exigente consigo
mesma em relagdo a ter agenda com prazos fixos a serem seguidos e mantinha uma rotina de tarefas
e que depois de ser mae aprendeu "a duras penas” a viver um dia de cada vez com as demandas que

as criangas trazem e suas responsabilidades profissionais.

Agradeci novamente a disponibilidade e tempo de Claudeci e a pedi para escolher um
pseudonimo e o motivo pelo qual estava o escolhendo. Claudeci ficou surpresa, achando "muito di-
ficil” escolher alguém, me pediu se podia pensar e falar depois, eu a expliquei que ndo, mas que a
esperava em linha ela pensar, sem pressa e explicando que poderia escolher qualquer sexo, idade ou
profissdo, pessoa publica ou ndo e depois de alguns minutos ela se lembrou de sua professora de
portugués do oitavo ano, brincando que nem era mais assim que chamava e se dividia as séries, que
ndo seguia somente o livro e sim promovia debates, ouvia todos os argumentos € que 0s ensinou a
se posicionar com parcimonia. Desde que ela iniciou suas atividades gerenciais, ela utiliza esses
ensinamentos que ficaram “marcados" nela, do ouvir antes de emitir opinido e saber lidar com dife-

rentes tipos e posicionamentos das pessoas, sejam clientes, fornecedores ou funcionarios.

3.9-ROSELY SAYAO- “ Aprendi a ser resiliente e que niio sou necessaria o tempo

todo”

O encontro dialdgico com Rosely ocorreu numa terga feira 22 horas, pelo pedido da partici-
pante, por ser o “lnico” horario que ela consegue “respirar”, depois de terminar seu trabalho e reu-
nides on line com seus clientes, ter colocado os filhos para dormir e ter terminado seus afazeres
domésticos e ter o computador sé para si para poder conversar. Suspirei em conjunto com ela depois

dessa “saga” diaria, que sei bem como é.
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Rosely estd com 45 anos, ¢ casada, tem dois filhos, um de 8 anos € um de 4 anos e trabalha
como autonoma na modalidade de teletrabalho na érea juridica. Fago a pergunta norteadora: “Como
vocé lida com sua vida pessoal e profissional? “ e Rosely respira fundo, pensa um pouco antes de

comegar a me relatar.

Rosely comeca falando sobre a pandemia e as mudancgas que essa proporcionou em sua vida
em geral, enfatizando com seu tom de voz alterado, que a mulher “da conta de tudo e vai somando
afazeres e responsabilidades e administrando tudo”, mas as custas de muitas “concessdes" pessoais,
como “se deixar em Ultimo lugar” e ir realizando as tarefas a fim do bem-estar dos filhos e marido e
clientes se sentirem atendidos e depois suas necessidades de trabalho, como escrever uma peti¢ao
por exemplo, ou ir tomar banho. Antes da quarentena imposta pela Covid-19, Rosely acredita que
estava com a vida profissional e pessoal equilibrada, mas ressalta que isso considerando a idade de
seu filho menor que ainda estd em uma fase de muito trabalho fisico e mental para ela e as tais

“concessoes" em prol, principalmente, da familia que ela faz.

Rosely trabalha a maior parte do tempo em teletrabalho, utilizando outros espagos somente
para reunides presenciais com os clientes. Antes da pandemia nio se preocupava em “demasiado”
com os afazeres domésticos, pois tinha uma assistente 3 vezes na semana que além da limpeza,
também passava e cozinhava e entdo ela podia se dedicar pela manha aos filhos e a tarde ao traba-
lho, horario que eles estavam na escola. Com o advento da pandemia, Rosely, o marido e 2 filhos
em casa, dividindo os espagos em um apartamento “ndo tdo grande” para trabalhos do casal, homes-
cholling das criangas, sendo que o mais velho tem maior autonomia e o menor precisa de ajuda e
supervisao frequentes e as tarefas domésticas. Ela, em um primeiro momento, “tomou tudo para
si” , mas na terceira semana do confinamento deu um “chilique" para a melhor divisdao das tarefas,
ela ficando com a maior parte, mas o marido e os filhos, principalmente o maior, realizando tarefas

também, como por e tirar a mesa ¢ lavar o banheiro.
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Apos o desabafo sobre a pandemia, Rosely contou que demorou para ter filhos por ter se
planejado para ser mae, exaltando a palavra mae aumentando a entonacao de sua voz. Ela trabalha-
va como CLT em um escritorio de advocacia com uma carga horaria e de trabalho “insanos" e se
organizou para sair do escritorio, € que para sua surpresa parou de tomar a pilula anticoncepcional
em um més e no outro ja engravidou. Entdo teve que alterar seu plano inicial de descansar um tem-
po e depois montar um escritdrio fisico e fixo e ter um tempo para investir na obten¢ao dos clientes
e “estabilizagdo da carreira autdnoma solo”. Mas por outro lado, teve uma gravidez tranquila, sem
as pressoes do trabalho anterior. O primeiro filho nasceu de parto cesarea , “tranquilo” e Rosely
teve o apoio de sua mde e sua sogra que se revezavam para ir em sua casa ajudé-la com o bebé. Ela
conta que houve um “percal¢o” quando o menino estava com 1 més e meio, quando ela comegou a
realizar reunides com clientes e cumprir os prazos legais, e seu leite comegou a secar e ela se sentir
pressionada e entdo decidiu se dedicar a maternidade “com mais afinco” aprendendo a falar “ndo”
aos clientes, a ndo “pegar tanto servigo” e a separar o que € urgente do que € importante e também a
“trabalhar” com ela mesma ndo ser necessaria para a casa € o trabalho andarem. Mesmo as coisas
ndo sendo do jeito que ela julgava serem “do melhor jeito a se fazer” e que foi nessa época que
conversou com o marido, que também ¢é advogado, para ele ficar com alguns casos e até alugar um

local fixo e fora de casa para as reunides e que ela o usaria quando necessario.

J4 o segundo filho demorou mais do que Rosely gostaria para ser concebido, ja que ela que-
ria os 2 filhos com idades proximas e "eles tém 3 anos e 4 meses de diferenca”, pois ela ndo conse-
guia engravidar. Quando conseguiu, ela relata que foi uma gravidez muita atribulada, tanto com os
sintomas fisicos da gravidez, quanto no trabalho, que agora como autdénoma ela tinha que “correr
atras” e atender os clientes com a maior celeridade e presteza possiveis para poder receber o retorno
financeiro. Neste momento Rosely, para de falar, parece ir com seus pensamentos longe, ¢ me fala

que me narrando sua histdria, percebe que quando “estd com dinheiro tudo flui mais leve em sua
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vida, mas quando o dinheiro aperta, tudo fica mais dificil e custoso em todos os ambitos de sua

vida”.

Rosely continua contando sobre sua segunda gravidez e diz que resolveu “resgatar sua femi-
nilidade” e fazer o parto em casa com o apoio de profissionais da satude, e que tanto o trabalho de
parto quanto o nascimento do menino foram muito demorados e complicados, mas que ela sentiu o
“poder de parir” e que hoje “olhando para tras” vé que esse segundo filho que chorava demasiada-
mente até os 2 anos de idade, foi um “resgate” para ela como mulher e mae “leoa” e que aprendeu o
“real significado” da palavra resiliéncia e cresceu muito espiritualmente com esse segundo filho, na

“profundidade” da maternidade.

Rosely relata que em sua vida profissional, essa segunda experiéncia da maternidade, a fez
amadurecer € que hoje se considera uma profissional mais “resiliente" que sabe trabalhar com os
prazos, ela cita o exemplo que os prazos on line agora permitem que ela submeta as pegas e peticdes
até as 23:59 horas e que ela sempre usa esse limite de horario, pois vai fazendo muitas coisas a noi-
te depois que as criangas dormem. Consegue fazer e manter combinados com os clientes de mensa-
gens via whatsapp dentro do horario comercial, marcar reunides somente no horario que as criangas
estdo na escola e que apesar de se sentir “equilibrando 6, 7 pratinhos” que as vezes um cai e comega
de novo, consegue ter um equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Isso antes da pandemia, mas
que ela esta tentando pensar que € um momento transitorio e que passara em breve. Todos esse rela-
tos que Rosely realiza com desenvoltura verbal e com a voz mansa, provoca em mim o sentimento
de como nds mulheres-maes temos tantos pratinhos todos os dias para equilibrar e fazemos isso

com maestria.

Pergunto a Rosely se ela gostaria de falar mais alguma coisa antes de finalizarmos nosso

encontro e ela diz que se pudesse financeiramente, sé ter o papel de esposa € mae até os 10 anos das
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criancas, idade na qual ela considera que eles teriam maior autonomia fisica e emocional, ela ficaria

sem trabalhar “numa boa”.

Explico que nao a identificarei em minha pesquisa e a solicito escolher um pseudénimo e o
motivo pelo qual o escolheu, ela pensa um pouco e escolhe Rosely Sayao, psicologa que escreve
livros e tem uma coluna semanal no jornal Estaddo. Identifica-se com ela, por ela falar da materni-
dade de forma pratica como ela tenta fazer com seus filhos e também a mulher colocar limites entre
seus papéis de mae e esposa, para que possa desenvolver sua identidade profissional, que segundo
ela foi imposta pela sociedade, mas a mulher acolheu e agora “as casas contam com esse dinheiro

para poder andar”.

3.10- DEBORAH SECCO- “ Desejo que minha vaga de trabalho esteja 14 para mim e

que encontre um bom local para deixar meu filho e trabalhar mais tranquila."

Meu encontro dialdégico com Deborah Secco ocorreu em um final de tarde de outono, tao
gelado que mais parecia inverno, via ferramenta online Zoom Meeting , horario no qual Deborah

disse estar mais tranquila com os cuidados com seu bebé.

Iniciei o encontro agradecendo sua disponibilidade e atencao, e ela me interrompeu falando
que ter um bebé para cuidar realmente nao ¢ nada fécil e que o dia voa, apesar da rotina repetitiva
de cuidados que caem na “mesmice”, mas que fazem o cansago e falta de cuidado consigo serem
frequentes, de tanto que o dia e noite passam rapido. Na hora veio em minha lembranca o quao
exaustivo € o primeiro ano de cuidados com um bebé e me vi naquela mae cansada, porém com fala

animada em relatar suas novas experiéncias como mae.
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Retomei, concordando e agradecendo-a novamente pela disponibilidade em participar de
minha pesquisa e fiz a pergunta norteadora: “ Como vocé lida com sua vida pessoal e profissional?”
Deborah esta com 37 anos, € casada, tem um filho com 6 meses de idade e trabalha faz mais de 10
anos em uma empresa no interior de Sao Paulo, na area de Recursos Humanos mais ligada ao De-

partamento Pessoal com contrato CLT.

Deborah inicia me contando que ndo planejou a gravidez, mas também ndo a estava evitan-
do fazia anos, e que entdo foi uma surpresa a confirmacgao da gravidez. Assim que fez o teste de
farmécia seu marido ja contou para familia “inteira" dele e ela também se sentiu na “obrigagdo” de
contar para familia dela, que sdo suas 2 irmas e seu pai, pois perdeu sua mae faz anos quando era
adolescente, e que essa era uma “preocupacao” dela também em ser mae, pois nao teria sua mae
para ajuda-la e aconselha-la. Uma semana apos o teste de sangue da gravidez, Deborah teve um

sangramento e teve que ficar em repouso absoluto e portanto afastada da empresa por 15 dias, por

atestado médico.

Isso a fez lembrar, dos 4 meses que ficara afastada da empresa fisicamente, por causa de
uma fratura exposta em seu tornozelo no ano anterior, em 2019. Deborah, me conta que ela se sen-
tiu muito “culpada e preocupada” quando teve que se afastar os 15 dias devido ao sangramento,
pois lembrou-se “na hora” de como havia sido “punida” por sua colega direta de trabalho e como
seu chefe apesar de ser “compreensivo” também a deu “um gelo” durante seu afastamento do traba-
lho e como “demorou” para ela conquistar a confianca dele novamente. Neste momento fica nitido
em seu tom de voz e olhos marejados que a lembranca desses episddios sdo marcantes até hoje em
sua vida. Ela emenda relatando, que por esse motivo a gravidez foi tdo inesperada e “surpreenden-
te" para ela, além de estar faz mais “de ano” sem se previnir e ter engravidado “praticamente” de-
pois de ter sofrido o acidente e ter ficado tantos meses fora da empresa fisicamente, pois depois do

primeiro més que ficou hospitalizada, j& comegou a trabalhar em teletrabalho.
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Como percebo o olhar perdido de Deborah, como que lembrando-se desse acontecimento do
acidente, dou uns segundos de siléncio, pergunto se ela quer falar mais sobre o episodio e ela respi-
ra fundo, fala que estd mais calma e quer continuar contando de seu trabalho durante a gravidez. Eu
me sinto aliviada por ela relatar que estd mais calma e sinto grande empatia pelo sofrimento dela,
que em tao curto espaco de tempo, teve varios episddios desafiadores em relagdo a sua vida profis-

sional.

Ela retoma contando que contou primeiramente ao seu chefe sobre a gravidez, que ele rece-
beu “bem” a noticia e a acolheu e deixou “a cargo” dela contar ao restante da equipe. Deborah diz
que esperou mais uma semana para contar a equipe, principalmente por apreensdo do comporta-
mento de sua colega direta de trabalho que ja havia ficado sozinha no ano anterior devido a seu aci-
dente do tornozelo. Deborah relata, que quando contou a equipe, percebeu que essa colega nao “re-
cebeu" bem a noticia e que isso, apesar dela ja prever, a deixou muito chateada. E depois ela teve a
“certeza” da ndo aceitagcdo da colega, quando esta, pediu ao chefe para que contratasse uma funcio-
naria temporaria para realizar as atividades de Deborah, para que nao precisasse “fazer tudo sozi-

nha” novamente.

Deborah conta, que sua gravidez foi muito tranquila, “sem sintoma nenhum” a ndo ser o tor-
nozelo que conforme foi engordando foi inchando e doendo bastante. Relata que quando faltava
“mais ou menos” 1 més para sair de licenga, ficou bastante apreensiva, pois a pessoa temporaria que
“ficaria em seu lugar” ndo chegava e ela além da preocupagdo de ter outra pessoa em seu lugar, ndo
a conheceria e ndo teria tempo habil para treina-la. De fato, a funcionaria temporaria s6 chegou 3
dias antes dela sair 15 dias de atestado “como todo mundo da empresa faz” e a apds essa quinzena a
licenga em si, que na empresa que Deborah trabalha sdo de 6 meses, por ser ““ empresa solidaria" .
Ela me conta, alterando seu tom de voz, que deixou um “guia" do passo a passo das atividades e

também seu celular e que a “moga ja a ligou algumas vezes, mesmo tendo sua colega 13”.
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Deborah conta, que os primeiros 20 dias “ como mae” foram muito dificeis e que teve que
recorrer a medicamento “controlado" para poder dar conta, principalmente da privacao de sono e
inseguranca. Nesta hora seus olhos marejaram com a lembranga e me toca também em ver e relem-
brar como sdo penosos os primeiros dias do bebé, por eles e por noés que estamos tdo debilitadas
pelo parto, dores da amamentagdo e ja com tantas responsabilidades com uma crianga 100% depen-
dente de nos. Nesta hora Deborah realmente fala com voz chorosa, como a presenca de sua mae fez
falta e como foi dificil passar por essa fase. Fala que suas irmas ajudaram no que foi possivel, mas a
que mora na mesma cidade teve auxilio de uma enfermeira nos primeiros meses de sua sobrinha e

ndo se lembrava dos cuidados e que a outra mora em outra cidade, mas a ajudou com dicas e conse-

lhos via telefone.

Durante todo nosso encontro dialégico, Deborah estd ao lado do seu bebé que, ou estd no
berco e comeca a “conversar” e ela me mostra 0 menino na cadmera, ou no seu peito, que ela oferece
em “livre demanda”. Atualmente, Deborah tem dois desejos: um ¢ voltar a trabalhar, provavelmente
remotamente por causa da pandemia, nas palavras dela “ter sua vaga 14" , e a outra ¢ encontrar uma
“creche" para deixar seu filho, ja que ela ndo tem com quem deixa-lo. Neste quesito, Deborah esta
muito preocupada, pois ndo tem nenhuma escola aberta para poder ir visitando e fazer a “adapta-

¢do” da crianga.

Finalizo nosso encontro dialdgico, agradecendo-a pela disponibilidade e falando o quanto
foi rico conversar com uma mae de bebé e lhe pedindo para escolher um pseudénimo e o motivo da
escolha. Ela pensa um pouco, fala que ¢ muito dificil, se ndo pode me falar depois, eu a explico que
ndo, mas que espero o tempo que ela precisar pensar em linha e depois de alguns minutos ela esco-
lhe a atriz Deborah Secco, por admira-la “pelo que ela vé em suas redes sociais” como ela € boa

mae e da muita atencao e valor para crianga, como ela faz com seu filho.
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3.11- MARGARET THATCHER- “ Descobri que nio existe equilibrio e sim escolhas

em qual Ambito da vida vocé se dara mais, trabalho ou familia.”

Meu encontro dialdégico com Margaret Thatcher ocorreu em um domingo a noite de outono
gelado, via a ferramenta online Zoom Meeting, por um pedido da participante, por ser o dia que sua
filha estava dormindo na casa de uma amiga e ela ja havia acabado seus afazeres de casa. Margaret
estd com 38 anos, ¢ casada e tem uma filha de 6 anos. Trabalha na modalidade Activity Based Wor-
king ( ABW) no qual tem um design diferenciado e compartilhado para gerir seus projetos e realizar
reunides e demais atividades, como Gerente de Empreendimentos, em uma empresa no interior de

Sédo Paulo.

Agradeci pela sua disponibilidade e interesse em participar da minha pesquisa, tirei suas du-
vidas em relacao ao estudo e sua participagdo e fiz a pergunta norteadora: “Como vocé lida com sua

vida profissional e pessoal?”

Margaret comeca me contando que se planejou para engravidar, “pulando” de um trabalho
em que atuava como funcionaria CLT, com carga horaria de trabalho e pds trabalho levado para
casa, cerca de 16 horas por dia, pois a empresa estava langando um novo produto, para outro em
sistema de trabalho em ABW, no qual pode balancear melhor sua jornada, atuando 8 horas por dia e
ainda levando trabalho para casa, durante sua gravidez. Chegando perto do parto, decidiu em con-
junto com o marido, conversar com sua chefe para atuar em teletrabalho, com menos projetos e me-
nor carga hordria e portanto diminuindo seus ganhos percentuais, para se dedicar ao primeiro ano da

bebé.

Margaret fala muito rapido e fluido, me passa ser uma pessoa acelerada, e me conta que essa
decisao foi uma “ben¢ao" ja que a menina, devido ter refluxo, fazia sonos de no “maximo” 1 hora,

dia e noite o que era exaustivo e que ela e o marido se alternavam as noites, para cada dia um poder



106

dormir e “aguentar o baque” e que por isso decidiram nao ter mais filhos. Ela emenda falando que o
marido sempre foi muito “presente espontaneamente” , sem ela solicitar ajuda e que sempre “tomou
a dianteira” para cuidar da menina. Cita como exemplos que conta “nos dedos de uma mao” as ve-
zes que deu banho na filha e que quando a bebé comegou a comer papinha com 6 meses, ele que
fazia o “carddpio" da semana e preparava as refeicdes da filha. Quando completou 1 ano, ela foi
para escolinha em periodo integral. Margaret frisa que tem a mae e sogra na mesma cidade, mas nao
“acha certo” terceirizar os cuidados do dia-a-dia da crianga para elas, até devido a responsabilidade

que geraria nas senhoras de idade.

Nessa época Margaret retornou a trabalhar presencialmente na empresa, na modalidade
ABW. Logo assumiu varios projetos e procurou revezar, com o marido, o transporte da filha. Assim,
um ficava incumbido de leva-la a escola e, o outro, de buscar; ao chegarem em casa, cada dia um
deles assumia os cuidados com a crianga que ia dormir as 21 horas, para que o outro pudesse traba-
lhar mais um pouco no computador de casa. Esse ritmo gerou “muita culpa” em Margaret e ela co-
megou a se questionar sobre como poderia ser melhor mae, ter mais que 3 horas por dia para ficar
com a filha, manter seu bom desempenho profissional e conseguir “equilibrar esses papéis”. Neste
momento seus olhos se enchem de lagrimas, assim como também os meus, uma vez que me lembrei
de que era exatamente assim que eu me sentia com minha filha mais velha quando ela tinha essa

idade de 1 ou 2 anos. Nesse momento, o siléncio permeou nosso encontro por alguns segundos.

Margaret conta que ficou pensando e conversou bastante com o marido, de como
poderia ter “quantidade e qualidade de tempo com a filha” e seguir seu ritmo profissional “acelera-
do” de antes da gravidez e “descobriu” que o que ¢ “vendido" para as mulheres e maes a respeito do
equilibrio ser possivel de se alcangar ¢ uma “mentira" e que na verdade teria que fazer “uma esco-

lha em que papel de sua vida iria focar sua atengdo e tempo, maternidade ou carreira”. Escolheu em
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conjunto com o marido focar na maternidade, foi conversar com sua chefe novamente e “pediu"

menos projetos € que estava “ciente” que ganharia menos, nos ganhos em percentuais, por isso.

Conta que o padrao de vida da familia “caiu bastante” e que ela se “pega pensando” que po-
deria estar produzindo mais e ser melhor profissional, mas que esta “consciente” que sua filha ird
crescer ¢ que dai ela podera retornar ao ritmo que ela deseja profissionalmente. Margaret fala com
voz enfética, que quando a filha for adolescente ndo precisara “mais tanto” dela e que dai ela podera
“retornar a todo vapor” a sua carreira. Margaret repete esse ponto da filha adolescente, ao menos,
por mais 3 vezes durante nosso encontro dialdgico. E fala, em tom de resignacdo, que “até 14” fard o

possivel no trabalho e colocaré toda sua energia na maternidade.

Margaret continua me contando, que gosta muito de estudar e fazer cursos, e que “privile-
gia" os horarios que a filha esta dormindo para isso e que agora com a pandemia da covid-19, esta
mais dificil manter uma rotina mais estruturada em termos de horarios com a filha e anda tudo
“meio baguncado”. Ela me fala, que antes do isolamento, ja teve que se “reinventar" , pois seu ma-
rido quebrou o pé e ficou cerca de 2 meses bem debilitado devido as cirurgias que teve que realizar
e que ela que “nunca havia cozinhado em casa” teve que comecar a fazé-lo e que isso a demandou
um tempo no qual antes “brincava" com a filha , para se readaptar “novamente” em sua rotina e pri-
oridades, como o cozinhar por exemplo. E com o isolamento, o apartamento “fica pequeno” com
ela e o marido atuando em teletrabalho, a filha em homeschooling e sem a ajudante do lar, esta difi-

cil manter “a sanidade mental”.

Margaret pontua que falou “tudo” sobre sua vida, relacionando com minha “pergunta” inici-
al e se eu queria saber ou perguntar mais alguma coisa. Digo que ndo, que para mim estava sufici-
ente e a se ela gostaria de falar mais alguma coisa e ela pontua que ndo. Agradeco-a e pego para es-
colher um pseudénimo e o motivo pelo qual estava o escolhendo. Ela no mesmo segundo fala Mar-

4

garet Tatcher, que a inspira por 2 motivos que ela “segue na vida dela”. Um que € “se tem que fazer,
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vamos fazer” e que ela sempre ndo mediu esforgos, trabalhando de madrugada, estudando “coisas
novas” que ndo tinha dominio e a segunda ¢ o “fazer o certo, mesmo que ninguém esteja vendo ou

os outros estejam fazendo errado.”

3.12- NARRATIVA SINTESE

As participantes, de um modo geral, iniciaram os encontros dialdgicos falando sobre suas
modalidades laborais e cargos no trabalho em conjunto com a maternidade e suas exigéncias. Em
seus relatos, os temas referentes paras mudangas em suas rotinas profissionais € pessoais, com 0

advento do nascimento de seus filhos, foram uma constante.

De forma geral, as mulheres participantes alteraram rotinas, cargos ou modalidades laborais
para se dedicar mais a maternidade, fazendo concessoes, tendo perdas financeiras, redugao de opor-
tunidades de ascensdao em suas carreiras profissionais. Relataram experimentar redug¢ao de rendi-
mento em seu desempenho profissional por necessidades de reprogramacao de prazos de entrega
dos projetos e prioridades de agdo, bem como em termos de reducdo de possibilidades de engaja-
mento em elementos da vida profissional, como viagens, eventos sociais, happy hours, compareci-
mento a reunides e participagdo em projetos considerados “ndo obrigatdrios™ as suas fungoes.

A maioria das participantes teve a maternidade tardia, apds os 35 anos, devido a priorizar
sua estabilidade financeira, profissional e matrimonial. Para tanto, mantiveram-se por muitos anos
nas mesmas empresas ou procuraram manter economias financeiras para que tornasse viavel atuar
de forma autonoma, abrindo mao da condi¢do de estabilidade de empregos anteriores . Todas as
participantes afirmaram que “ser mae de primeira viagem” trouxe preocupagdes € insegurangas em
como seriam como maes e, como lidariam com seu papel e dominio profissional , principalmente a
conciliacdo entre trabalho e familia.

Aquelas que possuem mais de um filho, na segunda gravidez se sentiram melhor preparadas

e com mais facilidade em lidar com as peculiaridades da gravidez, nascimento e a adaptagdo da ro-
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tina com o segundo filho. As mulheres que t€ém filhos menores de 4 anos, relataram maior cansago
fisico devido a fase de aprendizados cognitivos € motores em que as criancas estdo. No caso das
participantes com filhos maiores de 4 anos, essa vivéncia, nao se mostrou tao intensa quanto as an-
teriores, dado que as criangas ja possuem maior autonomia e conseguem realizar tarefas sem a su-
pervisdo e ajuda constante das maes.

Com a incidéncia do novo Coronavirus e a persisténcia do isolamento, as participantes auto-
nomas relataram maiores dificuldades financeiras e de trabalho do que as mulheres que atuam com
registro em carteira. As participantes, de maneira geral devido a quarentena que ja durava mais de 3
meses até maio de 2020, avaliaram que a atuagdo em teletrabalho estava impondo assumir mais pa-
péis do que de costume, com afazeres domésticos e os cuidados com os filhos, especialmente em
funcdo do auxilio e supervisao do homeschooling, o que reduz drasticamente seus desempenhos e
entregas profissionais. As participantes que possuem filhos menores de 4 anos, portanto ndo obriga-
dos a estar matriculados na rede escolar,, cancelaram as matriculas da “escolinha” ou encaram as
atividades enviadas com maior leveza e sem se preocupar com a realizacao destas.

Dentre as razdes explicativas para o impacto percebido em termos das rotinas laborais e
familiares, destacam-se a perda do apoio de ajudantes do lar, mensalistas ou diaristas, a dificuldade
de divisdo dos espagos para execugdo das aulas dos filhos e atividades de trabalho delas proprias e
de seus maridos. Nesse cenario compartilhado, barulho, dificuldades de concentragdo, divisdo dos
equipamentos eletronicos da casa, cumprimento de horérios e prazos das atividades escolares e pro-
fissionais provocaram maior desgaste.

Um outro elemento peculiar a todas as participantes, foi o sentimento de sobrecarga, tanto
no ambito profissional quanto pessoal e familiar de necessitarem equilibrar da melhor maneira esses
dominios pessoal e familiar com seus papéis enquanto profissionais por serem mulheres. Em apenas
em dois encontros dialdgicos, as participantes citaram seus maridos como companheiros em dividir

as tarefas domésticas e o cuidado com as filhas. As outras participantes, ou mencionaram os mari-
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dos como colaboradores em algumas atividades apenas quando solicitados ou nem citaram a pre-
senca dos esposos na rotina da casa.

Um elemento positivo apontado pelas participantes diz respeito a importancia da rede de
apoio para dar suporte para essas mulheres desde a recuperagdo do parto até o estabelecimento das
rotinas com o retorno a vida laboral, bem como a nova estrutura do dia-a-dia da casa e familia. As
participantes que contam com essa rede de apoio, conseguem sentir-se mais seguras em retornar ao
trabalho e mais a vontade para ter atividades pessoais como praticar algum exercicio fisico, sair
com as amigas, fazer algum curso e até viajar a trabalho do que as participantes que relataram nao
possuir essa rede de apoio. Essas, sendo as unicas responsaveis pelos cuidados com os filhos, tive-
ram que anular ou diminuir bastante seus anseios e desejos pessoais e profissionais.

Um ultimo elemento que parece ser compartilhado por todas as participantes ¢ a busca pela
sanidade mental como meta de vida, desejo que ficou aumentado com a incidéncia da pandemia e o
consequente isolamento social. Algumas mulheres consideram ter conquistado certo equilibrio entre
as demandas pessoais e profissionais e outras relataram ter aprendido a fazer escolhas conforme as
situacdes aparecem, a fim de administrar em qué despenderdo maior energia e tempo, para a resolu-
¢ao daquela situagdo ou conflito.

De forma geral, o elemento que parece ser o mais benéfico para a maioria das participantes,
¢ a quantidade de tempo passado com os filhos. As maes que conseguem passar mais tempo com 0s
filhos, parecem ser mais satisfeitas do que as que possuem esse tempo reduzido, na convivéncia em
horas, com os filhos.

Ao longo dos encontros dialdgicos e construcdo das narrativas compreensivas parece que,
dado o modo como aquelas mulheres lidam com sua vida profissional e pessoal, poderiam ser reco-
nhecidos dois grupos. Um primeiro, correspondente a maioria, que flexibilizou sua vida profissional
perdendo oportunidades de ascensao profissional para se dedicar a maternidade. No outro, de menor

numero, estariam as mulheres que necessitam ou optam por cuidados alternativos (Rapoport & Pic-
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cinini, 2004) utilizando escolas em periodo integral ou deixando as criangas com suas maes ou ba-

bas, para se dedicar mais a carreira profissional.
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CAPITULO 4 - DOS ELEMENTOS ESSENCIAIS DA EXPERIENCIA AO DIALOGO COM

OUTROS PESQUISADORES

A construcdo das narrativas a partir dos encontros dialdgicos realizados com as participantes desta
pesquisa possibilitou uma aproximagdo com os elementos estruturais do fenomeno (Brisola et al.,
2017) de caracteristicas significativas da experiéncia vivida por cada uma das participantes. Os
elementos apreendidos podem ser descritos como: (a) foco na vida pessoal ou profissional; (b) alte-
racdes de rotinas devido a pandemia; (c) sobrecarga e dupla jornada; (d) maternidade tardia e falta
de experiéncia; (e) importancia de redes de apoio; (f) engajamento x esgotamento.

Esses elementos serdao discutidos a partir da interlocu¢do com outros pesquisadores e auto-
res, cujos estudos, teorias e modelos discorreram sobre o tema avaliando suas nuances e dimensdes
psicoldgicas. Necessita-se destacar, que mesmo abordados e discutidos em subitens, os elementos
estdo inter-relacionados nas vivéncias e experiéncias, com os elementos estruturais do fendmeno

aparecendo nos relatos das participantes.

4.1- Foco na vida pessoal ou profissional

Colocar mais energia e tempo em sua vida pessoal ou profissional

Dados do Ministério do Trabalho e Emprego (2017) e da OIT (2015), mostraram que apesar
da participagdo da mulher no mercado formal de trabalho ter aumentado em quase 10 milhdes de
postos de trabalho com registro em carteira na tltima década, ainda ndo ha equidade salarial e de
género dentro das organizagdes. Nos encontros com todas as participantes desta pesquisa, aparece-
ram falas que corroboram esses dados da desigualdade de oportunidades entre homens e mulheres
no mercado de trabalho. Rosely Sayao teve que abdicar de promogdes por causa da maternidade e

Glaucia perdeu a chance da posi¢cdo de coordenacdo em que ganhava melhor saldrio para um colega
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homem, devido sua falta de disponibilidade maior de tempo para a universidade. Mesmo no caso
das empresas que possuem politicas que visam a protecao da maternidade e da familia, muitas mu-
lheres sentem-se culpadas ao engravidar devido a poder prejudicar sua chefia e equipe. Além disso,
pesa também a preocupacdo em saber se efetivamente voltardo a ocupar suas posigdes originais na
volta ao trabalho. Depois da licenca maternidade, sofrem por deixar seus bebés aos cuidados de ter-
ceiros e enfrentam estigmas e preconceitos (explicitos ou disfarcados) subjacentes a suspeita se te-
rdo o mesmo desempenho e se dedicardo da mesma forma da pré-gravidez as atividades laborais
(Morgan Jaques, 2019; Slaughter, 2015).

Uma revisao de literatura, realizada por Lopes (2018) também corrobora esses dados, salien-
tando que as mulheres precisam enfrentar desafios tanto profissionais quanto emocionais para afir-
mar suas posicoes e transmitirem confianga em seu trabalho, além de conciliar sua vida pessoal e
profissional. Diferentes estudos apontam barreiras visiveis e invisiveis enfrentadas pelas mulheres
tanto para ascenderem em suas carreiras, quanto para conciliarem as demandas profissionais e pes-
soais, utilizando os poucos recursos disponibilizados pelas organizacdes e politicas publicas, princi-
palmente quando se tornam maes (Calas & Smircich,1999; Lima et al. ,2013; Steil ,1997; e Vaz,
2013).

Todas as participantes manifestaram terem tido o receio, em menor ou maior grau, de infor-
mar seus superiores sobre a gravidez. Ao voltar ao trabalho apds o final da licenga maternidade,
demonstram preocupacgdo em relagdo aos possiveis impactos da maternidade em suas carreiras. To-
das as participantes relataram foram sentindo-se apreensivas, a medida que se aproximava o mo-
mento de retornar, se suas posigdes seriam as mesmas de antes da saida para darem a luz. A maioria
das participantes contou que foi perdendo a autonomia de trabalho, recebendo poucos recursos das
empresas para que pudessem manter uma trajetoria de ascensao de carreira e desempenho. Conco-
mitantemente, elas proprias perceberam uma redugdo gradual em relagdo a disponibilidade de hora-

rios e energia para todos os eventos demandados pela organizagdo, importantes para manterem-se
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elegiveis a promogdes de cargo, assim como viagens, hordrios estendidos de trabalho ou eventos
fora do horario comercial. Vanderlei Cordeiro de Lima relatou ter sido demitida da organizagdo na
qual trabalhava em regime CLT, certo tempo apos o retorno da licenga maternidade, sem ter tido a
oportunidade de passar a atuar em teletrabalho.

Bachion e Ferreira (2016) concluiram, em seu artigo sobre a relagdo flexibilizagao
do trabalho com o comprometimento e inten¢ao de permanéncia laboral, que as modalidades de tra-
balho com maior flexibilidade em relacdo a horarios, entregas e autonomia ao trabalhador, sdo van-
tajosas para as organizagdes por manterem seus profissionais mais engajados e com possibilidade
de exercer autonomia de entrega de suas tarefas, bem como quanto a economia com estrutura fisica,
de materiais e equipamentos que precisariam deixar disponiveis caso os trabalhadores estivessem
integralmente no ambiente organizacional. Isso corrobora os elementos captados nesta pesquisa,
que evidenciam que as mulheres que ou ainda trabalham ou trabalharam no regime CLT, sentem-se
mais limitadas em relagdo a autonomia de entrega, horarios e burocracias quando compradas as pro-
fissionais que trabalham, principalmente em teletrabalho. Neste caso, a liberdade de decisdo ¢ mais
ampla, minimizam-se as situagdes de stress e preocupacdes das maes com os horarios de cuidados e
atividades dos filhos do que nas outras modalidades com maior ou menor flexibilidade, como o
ABW, flex working ou part time working.

Deborah Secco e Glaucia, que ainda atuam com contratos em regime CLT, foram as duas
participantes que mais expressaram sofrimentos ligados & manuten¢do do emprego, preocupagdes
com cumprimentos de horarios, apresentag¢do de atestados, cumprimento de muitas regras burocrati-
cas ¢ altas demandas com recursos laborais insuficientes € poucos recursos pessoais, como autono-
mia de trabalho por exemplo, durante suas rotinas de trabalho. Por outro lado, Rosely Sayao, Van-
derlei Cordeiro de Lima e Margaret Tatcher, que migraram do regime CLT para outras modalidades,

sinalizaram varios elementos em suas falas sobre como se sentiam mais livres e motivadas para tra-
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balhar, conseguindo equilibrar suas demandas com seus recursos, principalmente os pessoais de au-
tonomia e organizacao de tempo.

Estudos que empregam o Modelo JD-R confirmam tais elementos, indicando que a criagdo
de recursos pessoais e de trabalho melhoram o engajamento e desempenho dos trabalhadores, ao
transformar as demandas em oportunidades desafiadoras, aumentando a motivagdo e inclina¢ao
pessoal para realizacdo de uma meta de trabalho. Fazem com que os trabalhadores com maior auto-
nomia sobre suas atividades laborais, tenham a percepcao de possuir recursos suficientes para a su-
peragdo de suas demandas e sintam-se autocuidados e com liberdade de escolhas (Bakker, Deme-
routi, & Sanz-Vergel, 2014; Heckenberg, Kent & Wright, 2018).

Faz-se importante salientar também, que o desequilibrio entre as demandas e os recursos
pessoais e de trabalho, bem como o suporte social, faz com que as trabalhadoras nao consigam con-
ciliar a relagdo trabalho-familia, seja por questdes mais pessoais como querer conviver e cuidar di-
retamente dos filhos e casa, como também a falta de recursos no trabalho. Muitas vezes isso se da
ndo somente pelas demandas excessivas, mas também pela discriminagdo (velada ou nao) em rela-
¢do a capacidade profissional da mae trabalhadora quando volta da licen¢a maternidade. Essas con-
di¢des podem funcionar como barreiras que acabam a exacerbar o conflito trabalho-familia e levar a
saida da mulher do trabalho (Morgan Jaques, 2019).

E possivel constatar, a partir das participantes desta pesquisa, que estas questdes estdo con-
sonantes com a literatura acerca do tema, especialmente em duas situagdes. A primeira se refere as
mulheres que diminuem seu ritmo profissional, seja decrescendo suas fun¢des, mudando de moda-
lidades de trabalho ou perdendo oportunidades de progredir hierarquicamente. Isso aconteceu por
imposicao das empresas e/ou vontade propria das mulheres a fim de se dedicarem em maior tempo
e energia ao dominio familiar, como no caso de 9 das participantes deste estudo.

A segunda situacdo, evidente nos relatos de Renata Barreto e princesa Kate, implica a utili-

zagdo de cuidados alternativos de terceiros de parte da maternidade no tocante aos cuidados com os
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filhos para escolas, babas e/ou parentes (geralmente maes e sogras) para priorizarem o dominio pro-
fissional. As duas participantes ndo deixaram de comentar nos encontros dialdogicos que recearam e
efetivamente fizeram mudangas mesmo que pequenas em suas carreiras, por causa da maternidade,
mas priorizaram continuar a galgar cargos e manter um ritmo elevado de viagens, reunides e even-
tos fora do horario comercial. Corroborando essa percepcdo, Simdes e Hashimoto (2012) afirmam
que a mulher pés-moderna convive com dilemas constantes em relacdo a decisdo de ter filhos e,
quando o fazem, qual seria 0 melhor momento para isso. No presente estudo as participantes, em
sua maioria, optaram por postergar a maternidade ao maximo para que pudessem ter seguranca fi-
nanceira e de carreira profissional antes de serem maes. E mesmo depois de vivenciarem na pratica
0 que € conceber e cuidar de filhos, investiram maior tempo e energia em estar com os filhos em
detrimento de oportunidades de ascensdo em suas carreiras ou contaram com cuidadores alternati-

vos em parte do tempo para se dedicarem a seu dominio profissional.

4.2- Isolamento pelo Coronavirus

Alteragoes de rotinas devido ao isolamento imposto pelo Coronavirus

Como no inicio dos encontros dialdgicos desta pesquisa ainda ndo havia sido noticiada a
propagacao da Covid-19 no Brasil, o primeiro e segundo encontros dialégicos aconteceram de for-
ma presencial. O piloto foi realizado por meio de videoconferéncia, dado o fato da participante Pink
residir em uma cidade diferente da pesquisadora. Em mar¢o de 2020, o distanciamento social foi
imposto como medida de enfrentamento a pandemia e, por essa razao, os demais encontros dialogi-
cos foram realizados de forma on line. De forma ostensiva com o passar das semanas € meses, O
relato das participantes foi eivado pelo assunto do virus e as participantes mostravam-se inseguras,
preocupadas e com dificuldades de reorganizar suas rotinas com o trabalho, escola e familia, uma

vez que todas as atividades passaram a acontecer, repentinamente, no mesmo local, ou seja, dentro
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de casa. Todas as participantes com as quais os encontros dialégicos ocorreram apds a instauracao
do isolamento social relataram essas dificuldades descritas acima em algum nivel.

Essa situagdo € ilustrada pelo caso de Claudeci que, no papel de gestora financeira e em fun-
¢do das incertezas provocadas pelo isolamento, teve que tomar a decisdo de demitir alguns funcio-
narios e fechar o escritdrio fisico. Com isso, foi preciso levar os arquivos para seu apartamento,
tendo papéis até nos armarios da cozinha. Ela também teve que dividir seu computador com a filha
mais velha nos horarios de aulas on line e os espacos do apartamento, de maneira que a sua filha de
1 ano ndo atrapalhasse os estudos da irma e as atividades em teletrabalho de seu marido. Anne
Frank afirmou que seu trabalho estava rendendo somente 40% de seu desempenho normal, devido
ao compartilhamento de espagos da casa, o apoio ao homeschooling de sua filha mais velha e os
cuidados com seu filho mais novo, e os afazeres domésticos sem a ida de sua ajudante do lar. Glau-
cia cedeu seu computador durante o dia a fim de poder auxiliar seus filhos nas aulas on line e tare-
fas enviadas pela escola, tendo que trabalhar e atender suas demandas profissionais durante a ma-
drugada, buscando dar conta de seus afazeres e metas de produtividade laboral.

Pesquisas que enfocaram o contexto da pandemia (Abbad & Legentil, 2020; Bentivi, Car-
neiro, & Peixoto, 2020; Ferreira & Falcdo, 2020; Rodrigues, Moscon, Queiroz, & da Silva, 2020)
indicaram que as trabalhadoras autdnomas ou sem registro em carteira de forma geral, sofreram
mais cortes e episddios recessivos no que se refere a comprar menos, desde mantimentos até artefa-
tos pela internet do que as participantes que continuaram recebendo seus salarios normalmente e
ndo experimentaram perdas, passando a efetuar mais compras on line. A partir do Modelo JD-R,
fica evidente o desequilibrio entre crescentes demandas e redugdo de recursos, pessoais € profissio-
nais. As profissionais que ndo possuem esta retaguarda organizacional estdo mais suscetiveis a ele-
mentos estressores (Ray, Wong, White, & Heslip, 2013), em qualquer tempo e ndo especificamente
nesta situacdo pandémica atual. Essas questdes também foram observadas nas vivéncias das partici-

pantes do presente estudo, como relataram Renata Barreto que foi colocada em férias e estava apre-
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ensiva com a manutengao de seu emprego em seu retorno. O mesmo se deu com Vanderlei Cordeiro
de Lima e Rosely Sayao, que atuam como prestadoras de servico, sendo a primeira em eventos € a
segunda como advogada, e que tiveram seus ganhos muito impactados pela crise econdmica conse-
quente da instauracdo do isolamento social.

O teletrabalho, mesmo para quem nao atuava nesta modalidade laboral antes da pandemia,
passou a impor as mulheres mais responsabilidades dentro do lar e no apoio escolar dos filhos, o
que impacta em suas entregas ¢ desempenho profissional. As demandas das mulheres aumentaram
sensivelmente em fun¢do das responsabilidades profissionais e do lar. Recursos e estruturas que
ofereciam importante apoio cotidiano como auxiliares domésticas, escola e prestadores de servigos
em geral foram perdidos. A resisténcia fisica e mental das mulheres foi testada pelos desafios im-
postos pela pandemia, uma vez que equilibrar vida profissional e pessoal ficou bem mais dificil sem
0s recursos previamente existentes em suas rotinas didrias, principalmente com o fechamento das
escolas.

As participantes maes de criancas menores de 4 anos (idade escolar ndo obrigatoria), de
forma geral, optaram por tirar seus filhos da escola. O compartilhamento dos espagos dentro de
casa, a dificuldade de concentragdo e a necessidade de cumprimento de prazos gerou situacdes de
desconforto e stress para as mulheres, aumentando as possibilidades de sofrimento e esgotamento
derivadas de demandas elevadas de forma brusca e os recursos e suporte social insuficientes para o
enfrentamento da nova realidade instaurada devido as medidas de isolamento vertical (Abbad &
Legentil, 2020; Bentivi et al., 2020; Carneiro, & Peixoto, 2020; Ferreira & Falcao, 2020; Rodrigues
et al., 2020) tal qual se pode constatar nas vivéncias das participantes.

Anne Frank e Claudeci, que possuem dois filhos cada uma, um em idade escolar obrigatéria
e outro nao, tiraram seus mais novos da escola e, além das demandas do homeschooling enfrentadas
por todas as participantes, tinham que entreter os filhos mais novos, para que nao atrapalhassem as

aulas on line dos mais velhos. Em relagdo ao compartilhamento de espacos e equipamentos, todas
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as participantes relataram a dificuldade, tanto em termos de espagos fisicos quanto de equipamen-
tos. No quesito espago fisico, em menor ou maior grau, sofreram maior impacto as participantes que
moram em apartamentos, como Margaret Tatcher, Claudeci, Glaucia e Roseli Sayao. No tocante a
divisdo de computadores, internet € materiais em geral com os maridos, filhos em homeschooling e
seus proprios trabalhos a distancia todas as participantes nos quais os encontros dialdgicos ocorre-
ram apoés a instaura¢do do isolamento social, relataram algum desafio neste quesito. Excetua-se nes-
ta questdo, Deborah Secco que ainda estava em licenca maternidade e ocupada integralmente com
os cuidados de seu bebé.

Segundo o Ministério da Economia do Brasil (2020), ja4 nos meses iniciais da imposi¢@o do
isolamento social, com o fechamento de empresas e comércios e congelamento dos processos
econdmicos, mais de 1 milhdo de empregos formais desapareceram, houve 39% de aumento nas
solicitagdes de seguro-desemprego e mais de 7 milhdes de trabalhadores tiveram seus salérios redu-
zidos ou seus contratos de trabalho suspensos. Empresas e trabalhadores passaram a depender do
auxilio emergencial oferecido pelo governo federal. Os trabalhadores que continuaram atuando tive-
ram que migrar, sem nenhum preparo ou estrutura, para o teletrabalho. Além das insegurancas fisi-
cas e psicologicas trazidas pelo desconhecimento em relagdo ao novo virus, seu contagio e letalida-
de, tiveram que lidar forgcosamente com a conciliagdo trabalho-familia de forma profunda e sem di-
mensoOes definidas entre esses dominios, a fim de continuarem suas atividades laborais remunera-
das, estruturar a casa tanto no remanejamento de espacos quanto os dispositivos eletronicos para
possibilitar o teletrabalho dos pais e homeschooling dos filhos, além dos afazeres domésticos e
cuidados com os filhos, exigindo ainda mais das mulheres que, de forma geral, ficaram responsa-
veis pela organizagdo e demandas da casa e de seus moradores (Abbad & Legentil, 2020; Ferreira
& Falcao, 2020).

Rosely Sayao, Anne Frank, Glaucia e Claudeci, estabeleceram divisdes de tarefas

com seus maridos e até com os filhos maiores, para organizagdo e afazeres domésticos apos a perda
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de suas ajudantes do lar e cuidadoras, sendo complicado no inicio pela falta de habito e resisténcia,
principalmente das criangas. Com didlogo, paciéncia e algumas imposi¢des dessas mulheres com
seus maridos e filhos, devido a sobrecarga que elas estavam sofrendo, conseguirem engrenar a divi-
sdo de tarefas para a manuten¢ao minima da casa e esta funcionar com toda a mudanca de rotina.

Segundo Schmidt, Crepaldi, Bolze, Neiva-Silva, ¢ Demenech (2020), que realizaram uma
revisdo narrativa sobre a Covid-19 encontrando, principalmente pesquisas chinesas por ja estarem
em uma fase mais avancada de enfrentamento do virus, acharam em todos os estudos a discussao
sobre o aumento dos fatores psicossociais, como ansiedade, depressdo e stress em virtude do confi-
namento e incertezas provocados pela pandemia e consequente escassez de suprimentos e perdas
financeiras das nag¢des e sua populagdo. Por outro lado, informagdes precisas e verdadeiras sobre as
estatisticas de doentes em suas cidades e as formas encontradas até o0 momento para o tratamento e
prevengdo contribuem para a reducdo do stress e fatores psicologicos. A inseguranga pela desin-
formacao sobre o novo Coronavirus afetou todas participantes. Isso se deveu aos cuidados preventi-
vos € como lidar com o stress e ansiedade gerados em toda a familia pela alteracdo brusca de suas
rotinas laborais ¢ escolares, bem como as incertezas com o futuro em relagdo a estabilidade de seu
trabalho. Renata Barreto e Deborah Secco manifestaram incerteza que suas empresas manteriam
suas vagas de trabalho mesmo sendo elas contratadas com registro em carteira. No caso das profis-
sionais autonomas, como Rosely Sayao e Vanderlei Cordeiro de Lima que perderam contratos e cli-
entes devido a crise, essa angustia ficou ainda mais evidente.

A divisdo de tempo entre trabalho e vida pessoal e familiar também foi impactada, ndo pos-
suindo mais local e tempo estruturados, pois comegaram a acontecer no mesmo local. Considerando
essa nova circunstancia, as divisdes de contextos e papéis ficaram alterados e os individuos tiveram
que repensar e ressignificar seus vinculos, tanto em relagdo ao contato com colegas e ambiente la-
boral, quanto com a intensa convivéncia com seus familiares em ritmo constante e sem o auxilio

dos prestadores de servico € mais os cuidados e receios frequentes do contato com o virus proveni-
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ente da China, causando sofrimento psiquico. As mulheres tendem a apresentar maiores conflitos
emocionais, por assumirem a maioria das responsabilidades do lar e em situagdo pandémica, essas
responsabilidades foram aumentadas sem que elas possam contar com ajuda externa, adicionada a
aprendizagem da nova formatacdo laboral e escolar dos filhos (Rodrigues et al., 2020).

Ficou nitida a diferenca de humor e preocupagdes das participantes, antes da descoberta de
casos da Covid-19 e estabelecimento do isolamento social e apds a instauracdo deste, a medida que
o tempo de pandemia foi passando. Princesa Kate e Mamae Pig, com as quais o encontro dialdgico
aconteceu antes de meados margo, tinham seus desafios e dificuldades, mas contavam com a estru-
tura escolar e de auxilio no lar até aquele momento. Ja as outras oito participantes, em seus relatos,
comentavam ou até comecavam seus depoimentos falando sobre os impactos da pandemia, sendo
que as preocupagdes foram aumentando proporcionalmente ao prolongamento do isolamento. Glau-
cia e Anne Frank cujos encontros aconteceram entre o final de margo e o inicio de abril, estavam
mais apreensivas em relagdo ao inicio da organizagao do homescholling dos filhos, do que com suas
carreiras e acumulo de afazeres domésticos. Renata Barreto e Deborah Secco, que estavam afasta-
das de seus trabalhos em fun¢do de férias e licenca maternidade respectivamente, demonstraram
grande preocupa¢do com a manutencdo de seus empregos na ocasido do retorno a empresa. Como
os encontros com Rosely Saydo e Margaret Tatcher ocorreram no final de maio e comeg¢o de junho
respectivamente, ficou evidente o grande cansaco, stress e ansiedade ao retorno a vida cotidiana an-
terior a pandemia.

Segundo Abbad e Legentil (2020), os trabalhadores que atuavam remotamente antes da pan-
demia, ja tinham o espago, equipamentos de informatica, internet banda larga instalados, como
Vanderlei Cordeiro de Lima e Rosely Sayao, que ja atuavam em teletrabalho e tinham o espago e
equipamentos estruturados para elas, mas sofreram para adaptar seus pequenos espagos para toda
familia, atuacdo de seus maridos e homeschooling dos filhos. J& os trabalhadores que comegaram a

atuar em teletrabalho devido ao isolamento imposto, ndo possuiam espagos reservados e adequados
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para trabalhar e nem os equipamentos necessarios, como conexao de internet, computador e materi-
ais para exercer suas atividades laborais como quando atuavam dentro das organizagdes, além do
compartilhamento de ambientes e eletronicos nas familias que tem os pais trabalhando e os filhos
em aulas virtuais, como foi o caso de Claudeci, Glaucia, Margaret Tatcher, Anne Frank e Renata
Barreto. Os efeitos psiquicos, emocionais e até sociais, como a inseguranca, ansiedade, luto, medo e
outros sentimentos provocadas pela pandemia somados ao teletrabalho compulsoério e aos afazeres
domésticos e cuidados com os filhos pequenos e com os idosos, causaram sofrimento as pessoas,
como foi relatado pelas oito participantes cujos encontros dialdgicos aconteceram apos a instaura-
¢do do isolamento. As organizagdes tem que comegar a pensar politicas e meios para gerar recursos,
para que esses trabalhadores ndo adoecam e mantenham-se produtivos (Abbad & Legentil, 2020).
Corroborando essa ideia, Gondim e Borges (2020), dissertam acerca da importancia da regu-
lagao emocional e da ressignificacdo do significado e sentido do trabalho em meio aos desafios de
mudancga de formatacao de trabalho e também de sentimentos negativos e o grande esfor¢co de adap-
tagdes aos novos contextos e circunstancias que o isolamento e sua indefini¢do sobre o término do
quadro pandémico trazem na vida das pessoas. As autoras citam a titulo de exemplificar o tema, que
um individuo que via na socializagdo o maior sentido do seu trabalho, tera que utilizar processos
regulatdrios para se adequar ao “novo normal” e adaptar seu modo de pensar, agir e sentir sua fun-
¢do laboral com meios possiveis no momento e em certos casos até alterar profundamente o signifi-
cado e sentido que dava ao seu trabalho antes da pandemia, como deixaram claro em seus relatos
Renata Barreto e Glaucia, por exemplo, de como sentiam falta de socializar com seus colegas de
equipe e alunos no segundo caso. Para elas existem as demandas do lar e do trabalho que precisam
ser reguladas emocionalmente, sem esquivas e sim escolhendo as melhores solugdes possiveis nesse

momento de incertezas.
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Nessa situacao imposta pela pandemia da Covid-19, o Modelo Demanda-Recursos permite
constatar como as demandas aumentaram vertiginosamente ao passo que 0s recursos se tornaram
mais limitados e muito mais dependentes das caracteristicas pessoais do individuo, ja que a parte
social do grupo, chefia e organizagdo tornaram-se muito mais distantes. As trabalhadoras estavam
atuando com altas e novas demandas e com baixo controle, propiciando altos riscos psicossociais.
As circunstancias do estar a familia toda em casa dividindo espagos e equipamentos, € as demandas
de entregas laborais com seus prazos, reunides € metas ou, para as criangas as aulas, avaliagdes e
provas continuaram na mesma frequéncia e intensidade. J4 os recursos tornaram-se €scassos € as
pessoas tiveram que lidar com a atencao difusa, sem poder usufruir das variaveis sociais e da rede
de apoio proporcionadas pela estrutura, ambiente e politicas organizacionais, dos colegas e dos su-
periores. Esses sentimentos e confusdes mentais € emocionais foram relatados pelas oito participan-
tes em que os encontros dialdgicos ocorreram depois do inicio do isolamento social.

Segundo Abbad e Legentil (2020), o recurso da autonomia do trabalhador que atua em tele-
trabalho, em horarios flexiveis para cumprimento de suas tarefas laborais e sem depender de tercei-
ros para conduzir e concluir seu trabalho ¢ um fator positivo, que pode culminar em produtividade
laboral trazendo bom resultado para organizagdo e provocando bem-estar no individuo pelo dever
cumprido da maneira como ele se organizou para executd-lo e entrega-lo. Em relacdo as varidveis
da rede de apoio e vinculos sociais, as organizacdes e seus gestores de pessoas, precisam encontrar
meios para que esses contatos entre os colegas de equipe e chefia acontecam, mesmo que de forma
virtual. Para que os vinculos, sentimento de pertencimento e feedback sobre sua atuagdo, sejam Vvi-
venciados pelo trabalhador, sob o risco de que o trabalho isolado e independente demais traga pre-
juizos psicossociais ao individuo o que consequentemente trara problemas de desempenho afetando

a organizacao.
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Para que o sucesso de resultados aconteca, as organizagdes precisam fornecer estrutura para
o trabalhador em teletrabalho, como mdveis para adequagdo ergondmica, equipamentos eletronicos,
meios tecnologicos para comunicagdo e execucao do trabalho e contatos com clientes, fornecedores
e equipe, além de desenvolvimento de habilidades e conhecimentos por meio de cursos e treinamen-
tos para que o trabalhador possa desenvolver o servico remoto da forma mais estruturada e com
confianga possivel para um momento Unico, inesperado e transitério (Abbad & Legentil, 2020). Re-
cursos dessa natureza nao haviam sido oferecidos por nenhuma das organizagdes nas quais as parti-
cipantes deste estudo atuavam, a ndo ser a disponibilizacdo de notebooks, fato que ja ocorria antes

do quadro pandémico.

4.3- Sobrecarga para a Mulher

A sobrecarga e dupla jornada da mulher-mde- profissional

Esse tema foi relatado por todas as participantes, ainda que variando em termos de intensi-
dade ou frequéncia, todas as mulheres pesquisadas vivenciaram o sentimento de estarem sobrecar-
regadas, seja no dominio pessoal e social, no dominio profissional, ou em ambos. Glaucia realizava
suas atividades da universidade as madrugadas para conseguir, durante o dia, cuidar dos filhos e da
casa, principalmente por ndo mais poder contar com sua ajudante do lar, nem com a escola das cri-
angas e também com seu marido que continuou trabalhando fora de casa por ser da linha de frente.
Ou Anne Frank que contou que se sentia exausta em sua primeira experiéncia como mae juntamen-
te com a posse como juiza no tribunal, desejando, por muitas vezes, passar os dias de folga em um
hotel sozinha para dormir o dia todo sem avisar a familia. Ou como Rosely Sayao que protelava a
entrega de suas atividades profissionais ao ultimo prazo possivel, para poder cuidar dos filhos e afa-
zeres domésticos e, assim, suas responsabilidades profissionais acabavam ficando em segundo pla-

no. Ainda mais preterido ficava o cuidado com elas mesmas, seja estético ou de saude.
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A literatura confirma esses relatos feitos pelas participantes. Vieira e Amaral (2013), discor-
rem que as mulheres que trabalham deixam para a parte da noite os cuidados com os filhos, como
realizar ou finalizar as tarefas escolares destes e a organizacdo da casa, mesmo depois de um dia
intenso de trabalho, ndo sobrando nenhum tempo para elas cuidarem de si mesmas, negligenciando
essa importante parte de suas rotinas e ainda carregando um sentimento de culpa por ndo estarem
mais tempo com seus filhos. Sina (2005) compartilha dessa premissa quando afirma que a mulher
na pés-modernidade busca constantemente conciliar trabalho e familia, assumindo muitas ativida-
des, sem a colaboragdo de seu marido, se sobrecarregando sobremaneira e descuidando de si. Bel-
trame e Donelli (2012), complementam que essa sobrecarga aumenta, com o sentimento instaurado
socialmente, que so elas como maes sabem o melhor para cuidar de seus filhos e que s6 o jeito delas
¢ o correto, trazendo sofrimento psiquico para as mulheres trabalhadoras. Como Mamae Pig que
mesmo podendo contar com o restaurante ¢ lanchonete da escola, envia lanches e refei¢des para o
filho por acreditar que sua alimentacao sé serd suficientemente boa a partir do que ela prepara.

Mclntosh, McQuaid, Munro, e Dabir-Alai (2012) ainda afirmam que quanto mais filhos em
idade escolar as mulheres possuem, mais dificuldades encontram para crescer profissionalmente e
conciliar seus dominios. Rapoport e Piccinini (2004) destacam que devido a sobrecarga das mulhe-
res em conciliar seus dominios, sejam eles profissionais e pessoais ou até mesmo sO 0s pessoais e
sociais no caso das mulheres que ndo possuem um trabalho ou emprego (com afericdo de renda),
necessitam encontrar cuidados alternativos em maior ou menor grau para com seus filhos, seja os
deixando em meio periodo ou periodo integral em creches ou com cuidadores profissionais como
babas ou com amadores, como os parentes. Todas as participantes desta pesquisa possuem um tra-
balho ou emprego remunerados, mas podemos verificar que princesa Kate e Renata Barreto utili-
zam alternativas de cuidados em maior tempo com suas filhas, utilizando-se principalmente da es-

cola em periodo integral e também do cuidado pelos parentes.
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Diversos pesquisadores, como Camargos, Riani e Marinho (2014), Canabarro e Salvagni
(2015) e Maume (2016), avaliam que devido a dupla ou tripla jornada das mulheres, conciliando ou
tentando conciliar trabalho e familia, fazem com que as mulheres que sao maes sintam-se sobrecar-
regadas e encontrem dificuldades para ascender profissionalmente, ja que as atividades do lar ficam,
em sua maioria, sob sua responsabilidade, ocupando grande parte de sua energia e tempo. Foi pos-
sivel constatar pelos seus relatos, que as participantes do presente estudo estavam sobrecarregadas
em alguma medida, devido as altas demandas tanto em sua vida profissional como pessoal e recur-
sos ndo suficientes para realizd-las. Segundo estudos recentes (Ceribeli & Ferreira, 2016; Oliveira,
2017) os trabalhos com configuragdes que permitem maior flexibilizacdo seja, de horério (part time
working); design (ABW); entrega de projetos (flex working); ou trabalhar a partir de casa (teletraba-
lho), possuem facilidades em relagdao a organizacdo das demandas do trabalho, conforme seus re-
cursos pessoais, de tempo e de seu ambiente, seja ele dentro do lar, de escritorios autdbnomos ou
dentro das empresas. Também demonstram dificuldades, principalmente em relagdo ao suporte e
apoio sociais e os recursos de trabalho como materiais e estruturas, bem como feedbacks e maior
convivio com os pares e equipe.

Mesmo com a modernidade possibilitando tanto homens quanto mulheres se inserissem no
mercado de trabalho, os afazeres domésticos e cuidado com os filhos recaem sobre a mulher (OIT,
2009). Segundo Guiginski e Wajnman (2019), mesmo as mulheres trabalhadoras com a mesma car-
ga hordria de trabalho que seus maridos e com ganhos similares ou até sendo responsaveis pelo sus-
tendo da familia, ficam com um nimero maior de horas de trabalho nos afazeres da casa e cuidados
com os filhos e sdo quem organiza e realiza a logistica para os cuidados com os filhos, gerando so-
brecarga e dificuldade em conciliar trabalho e familia para as mulheres brasileiras. Guiginski e
Wajnman (2019) afirmam ainda, que as mulheres com filhos pré-escolares possuem maior dificul-
dade em se empregar, seja por serem preteridas pelas empresas ou por escolha propria quando ha

um provedor financeiro na casa e que s6 com a remodelagao dos papéis familiares e sociais dos gé-
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neros que a situacao se equilibrara. Rosely, por exemplo, relatou que mesmo ganhando tdo bem
quanto o marido e considerando que tem maior demanda de trabalho por ser sozinha no teletrabalho
e ter que entregar servicos delicados e relevantes aos clientes, fica responsavel pelo filho e pela casa
integralmente.

Bakker, Demerouti, e Sanz-Vergel (2014), afirmam que a conciliagdo equilibrada entre as
demandas que requerem esforcos fisicos e mentais e os recursos que envolvem motivagdo e auto-
nomia de trabalho, em conjunto com relacionamentos interpessoais seja com sua chefia e pares no
ambito profissional e com sua familia e amigos no dominio pessoal, permitem o engajamento e me-
lhoria de desempenho do trabalhador. Ja, quando as demandas sdo elevadas e dificeis de serem atin-
gidas, os recursos de trabalho sdo insuficientes e os recursos pessoais € o suporte social sao falhos
ou diminutos, os sofrimentos psicossociais sdo provaveis, podendo gerar burnout e exaustao ao in-
dividuo, que ira comprometer o desempenho profissional do trabalhador e suas relagdes pessoais e
sociais. Todas as participantes com as quais os encontros dialdgicos aconteceram apds a instauragao
do isolamento social, relataram as dificuldades que tiveram para a adaptacao do lar. Seja em termos
do espaco fisico, como Claudeci que teve que guardar documentos em seus armarios da cozinha
quando a empresa fechou o escritorio fisico, o desalugando, como referentes a dificuldades emocio-
nais e psicoldgicas da inseguranca e do aumento exacerbado de demandas. A partir da pandemia a
desestruturacdo da ordem e rotina de seus lares e perda de suas ajudantes do lar e da escola para as
criangas somaram-se as demandas profissionais. Glaucia, Claudeci e Margaret Tatcher, que moram
em apartamento, tiveram que reorganizar os espacos e funcionalidades da cozinha, sala e quartos de
escritorio e local de estudos, além de dividir seus notebooks com os filhos no horario das aulas es-

colares on line.
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4.4- Maternidade Tardia

A chegada do primeiro filho

Das onze participantes desta pesquisa, 5 foram maes ap6s os 35 anos de idade, indicando a
maternidade tardia conforme a definicdo da OMS e Ministério da Satde. As maes de filhos unicos
sdo 5 participantes e mesmo as que tem 2 filhos, relataram em suas narrativas o maior sofrimento de
adaptacdo em relacdo ao primeiro filho, seja na questdo dos cuidados com os bebés, seja em seu
dominio profissional. No momento do retorno ao trabalho apos a licenca maternidade também foi
alvo de desgaste entre as participantes, as quais as licengas variaram de 4 a 7 meses a depender das
politicas empresariais e as férias e horas acumuladas que as mulheres tinham direito, bem como as
mudangas de modalidades e/ou horarios de trabalho que estas se submeteram para se manter no
mercado de trabalho.

Para Strobino e Teixeira (2014), mesmo com as flexibilidades tanto empresariais quanto das
mulheres que atuam de forma autonoma, estas ndo reduzem de forma concreta o conflito trabalho-
familia enfrentado pelas mulheres. Corroborando esses dados, uma pesquisa feita pela consultoria
Robert Half em 2016, mostrou que 47% das mulheres ndo voltam integralmente ao trabalho apos a
gravidez e 27% voltam parcialmente, além das mulheres demitidas pela propria organizagdo assim
que passa o periodo de estabilidade apos a licenca maternidade. Sendo assim, a probabilidade que
as maes trabalhadoras sejam mais propensas ao conflito trabalho-familia ¢ grande, ja que elas sdo as
principais cuidadoras e responsaveis pela criagdo dos filhos e cuidados com a casa (Borelli, Nelson,
River, Birken, & Moss-Racusin, 2017). Vanderlei Cordeiro de Lima foi demitida apds o periodo de
estabilidade pds licenca maternidade, Margaret Tatcher alterou sua modalidade de trabalho para o
ABW a fim de ter mais horas livres para poder ficar com a filha. Renata Barreto renunciou a opor-
tunidades de crescimento na carreira para nao ter tantas viagens a trabalho e Glaucia também o fez

em fun¢ao de reunides e relatérios vinculados a funcao de coordenacao.
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As participantes desta pesquisa, em todos os encontros dialdgicos, citaram a primeira gravi-
dez e nascimento do(a) filho(a), como uma mudanga drastica em suas rotinas € um momento de
muitos desafios e adaptacdes, configurando-se um elemento estrutural bastante representativo. Re-
nata Barreto relatou que tinha a expectativa que cuidar de sua bebé era como se planejar e progra-
mar para realizar um projeto de trabalho, que cumpria o script, horario, padrao e a¢des com foco em
objetivos e resultados. Quando percebeu que ndo aconteceria desta forma mecanica, ficou desesta-
bilizada e teve que combinar com sua mae e sogra um suporte didrio em rodizio, mesmo tendo pla-
nejado ndo pedir ajuda. Rosely Sayao diferenciou seus comportamentos e sentimentos de forma en-
fatica sobre as duas gravidezes, partos e cuidados com os filhos. O primeiro filho nasceu de parto
cesaria e, apesar da gravidez com sintomas incomodos, a adaptacao com a crianga foi dificil no co-
meg¢o muito mais em funcao de cobrancas internas e profissionais do que pelo fato do menino “dar
trabalho”. No caso do segundo filho, enaltece seu sofrimento decorrente do parto natural, muito tra-
balhoso e demorado, e depois, os cuidados com o recém-nascido que teriam despertado sua femini-
lidade e uma caracteristica que ela descreve como “mae leoa”. Deborah Secco teve que fazer uso de
medicamento psiquiatrico para encontrar estabilidade e conseguirem cuidar de seus bebés nos pri-
meiros meses apos o parto.

Neste topico da maternidade tardia, ndo foram encontradas diferengas nem com as partici-
pantes desta pesquisa e nem na literatura averiguada, em relagdo as modalidades de trabalho e o
postergamento da maternidade. Independente do desenho de trabalho, as mulheres deste século XXI
estdo tendo filhos cada vez mais tarde. Varios pesquisadores abordam o assunto da maternidade tar-
dia, tragando um paralelo entre os desafios da maternidade para as mulheres contemporaneas, suas
escolhas e frustragdes em relagdo ao tema e os impactos na vida profissional dessas mulheres traba-
lhadoras.

Autores como Aguiar e Siqueira (2007) e Ceribeli et al. (2017), afirmam que as mulheres

tém que fazer escolhas entre sua ascensdo profissional e a maternidade e por isso postergam a ma-
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ternidade ao méaximo ou mesmo decidem em nao ter filhos ou, ao contrario, desistem de galgar po-
sigdes profissionais para realizarem o desejo de serem maes. Segundo a OIT (2015), as organiza-
¢Oes sao machistas, criando obstaculos visiveis e invisiveis para as mulheres-maes, e valorizando,
com suas politicas e regras, os comportamento e ascensao masculina em cargos de lideranga. Aqui
pode-se observar claramente, que as demandas sdo iguais ou até maiores para as mulheres e os re-
cursos oferecidos para estas sdo insuficientes em comparagdo com os fornecidos aos homens, in-
cluindo os sociais. Rosely Sayao, por exemplo, ja havia saido de um escritério de advocacia estrutu-
rado e no qual atuava como celetista, a fim de ter mais tempo para ficar em casa e ter filhos. Depois
destes nascidos tardiamente (o primeiro filho com mais de 35 anos), ela e o marido abriram um es-
critorio de advocacia proprio e ela ficou com as maiores responsabilidades pela casa e filhos, dei-
xando suas atividades laborais para serem realizadas a noite e as entregas ao férum no limite dos
prazos. Mamae Pig mencionou que nao tinha vida pessoal e nem tempo para seus autocuidados e
saidas com amigas mesmo antes do advento da pandemia.

Adentrando ainda mais no campo da maternidade tardia, pesquisas recentes demonstram que
os casais ja idealizam seus filhos mesmo antes de concebé-los, criando planos e alimentando expec-
tativas sobre eles e sobre a familia que crescerd como um todo. Alguns casais adotam pets com o
intuito de ja iniciarem uma rotina de cuidados com outro ser vivo (Caetano et al., 2016; Manente &
Rodrigues, 2016; Martins et al., 2019). Discorrem que o postergamento da gravidez, ocorre pela
necessidade de estabilidade financeira e emocional do casal, a insercdo da mulher no mercado de
trabalho concorrido e competitivo, e traz como consequéncias negativas o receio desses filhos nas-
cidos de maes com mais de 35 anos, portarem alguma deficiéncia ou sindrome. Outro ponto abor-
dado nos estudos, ¢ que a idade avangada, proporciona maior possibilidade de ofertar recursos aos
filhos, mas reduz a energia para cuidar de bebés e criangas pequenas, além dos receios com o parto

e complicagdes para mae ¢ bebé (Aldrighi et al., 2018; Viana et al., 2018). Em todas as pesquisas
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apresentadas acima, os autores relatam sobre a importancia da rede de apoio para essas maes, assun-
to que sera aprofundado no proximo item deste capitulo.

Um tultimo ponto que se faz necessario abordar neste topico, € a dicotomia entre as expecta-
tivas romanticas que as mulheres trazem dos séculos passados sobre o conceito de maternidade ver-
sus a realidade imposta a elas na contemporaneidade, exigindo que sejam multitarefas, o que neces-
sita que avaliem com outro olhar e emogdes seus projetos de vida (Campagnolo, 2019). Nos estu-
dos, tanto de Lopes et al. (2014) quanto no de Travassos-Rodriguez e Féres-Carneiro (2013), as mu-
lheres vivenciam as conquistas e desafios trazidos pela sociedade atual, sendo alcancada a ascensao
da mulher em seu dominio profissional e a liberdade financeira e de autonomia que essa ascensao
proporciona, ¢ por outro lado os desafios do acimulo de tarefas nos polos trabalho e familia, em
conjunto com o nao acompanhamento efetivo de mudangas nas relagdes sociais, seja mais intima-
mente com seus maridos ou companheiros, seja com parentes € amigos, seja nas politicas publicas e
empresariais vigentes.

As mulheres sem recursos tanto no trabalho como no lar, e com a falta de estimulos e politi-
cas empresariais para crescerem em sua profissdo ficam paulatinamente aquém das oportunidades
dadas aos homens, nesta estrutura social em que vivemos. As mulheres, por causa dos filhos, ficam
sem ter a disponibilidade para viagens frequentes, reunides com fusos horarios, eventos sociais e
happy hours ap6s o trabalho e perdem oportunidades de crescimento de cargos e o convivio social
necessario com superiores € pares para que alcancem as promogdes em suas posi¢des laborais.

Ha também a escassez de recursos pessoais e sociais, seja porque o casal mora em grandes
metropoles longe de suas familias extensas, ou pela idade mais avancada da mulher seus parentes
mais proximos ja estdo falecidos ou idosos € nao conseguem mais cuidar de criangas. No mercado
de trabalho, demanda- se, cada vez mais tempo, energia e desempenho dos trabalhadores para a ma-
nutengdo de seus empregos € a expectativa de crescimento profissional (Ceribeli & Ferreira, 2016;

Fidelis, Falcke, & Mosmann, 2017; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2011). Todas
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as participantes desta pesquisa, relataram em algum nivel essas dificuldades de recursos, seja de
trabalho ou pessoais/sociais, como Anne Frank, por exemplo, que mencionou algumas vezes em
nosso encontro dialdégico que ndo cresce mais profissionalmente, por ndo aceitar dar aulas em uni-
versidades, palestrar ou mudar de cidade para tribunais de maior estrutura e escaldo, para poder fi-

car perto e mais tempo cos seus filhos.

4.5- Rede de Apoio

Importdncia das redes de apoio para as mulheres-mdes-trabalhadoras

Os resultados do presente estudo evidenciam a importancia que uma rede de apoio constitui,
ainda que variando em termos de intensidade. Contar com algum tipo de estrutura de suporte repre-
sentou uma vivéncia positiva para as participantes que as tiveram, ao passo que gerou sofrimento no
caso daquelas que nao tiveram a mesma condigao.

O que se altera nos diferentes relatos das participantes, sdo a intensidade e frequéncia de
apoio que essas mulheres tiveram ou a auséncia dessa rede de apoio. Princesa Kate e Claudeci, por
exemplo, contaram com suas maes em tempo integral para ajuda-las no inicio, com as bebés recém-
nascidas em suas casas. ApoOs o retorno ao trabalho, as avos se encarregavam dos cuidados com as
meninas, ficando em suas casas e, além de cuidar das netas, ainda organizavam a casa. No caso es-
pecifico de Kate o marido também colaborava.

Renata Barreto contou com o apoio por tempo intermediario, ou seja, quando a bebé era re-
cém-nascida. Nesse periodo, sua mae e sogra iam as suas casas para que elas pudessem dormir, para
cuidar da casa ou entregar alguma tarefa de trabalho. Contudo, depois que efetivamente voltaram a
trabalhar, no caso de Renata se deslocando para empresa, as cuidadoras se afastaram e Renata co-

mecou deixar a filha em tempo integral na escola.
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Glaucia, Deborah Secco e Margaret Thatcher ndo tiveram essa rede de apoio presente, por
questdes diferentes; Glaucia por ndo morar na mesma cidade de sua mae e sogra, Deborah por ter a
mae falecida e a sogra morando em outra cidade. Tatcher, por sua vez, optou por mudar sua modali-
dade de trabalho para passar mais tempo em casa, contar com o marido para o revezamento de cui-
dados e por ndo querer depender de sua mae, uma vez que, em seu ponto de vista, ela ndo tem obri-
gacdo de cuidar da neta. Nenhuma participante da pesquisa contou com uma rede de apoio fora do
nucleo familiar e muito menos com politicas diferenciadas das empresas para as quais trabalhavam,
a ndo ser os beneficios aprovados por lei, como as saidas para aleitamento materno e em casos de
consultas ou emergéncias médicas.

Corroborando o relatado acima, pesquisas destacam que um meio encontrado com frequén-
cia pelas mulheres que continuam a conciliar trabalho e familia depois de tornarem-se maes, e pro-
posto por algumas organizagdes, sao as mudancas e adaptagdes em novos modelos laborais, como
atuar em part time working ou flex working ou até mesmo empreenderem ou atuarem em teletraba-
lho, com o intuito de ficar mais tempo com os filhos. Chung e Van der Horst (2018) afirmam que o
horario flexivel contribui para a redugdo das chances das maes diminuirem suas horas de trabalho
apods o parto e também a probabilidade de que as maes que tem seu primeiro filho saiam de seu tra-
balho por completo. O emprego flexivel é socialmente vital, pois representa um meio para reduzir o
desemprego, aumentar a coesdo econdmica e social, manter a competitividade e aumentar a igual-
dade de oportunidades entre mulheres e homens. Coadunando com esses dados, Ceribeli e Ferreira
(2016) verificaram em seu estudo, que as modalidade de trabalho flexiveis, possibilitam a retengdo
de profissionais na empresa, diminuindo os gastos destas com excessiva rotatividade e custos com
recrutamento e treinamento, por exemplo. Além de gerar nos profissionais um senso de pertenci-
mento, que faz com os trabalhadores ajam em prol dos objetivos e valores organizacionais.

No presente estudo estes pontos foram ilustrados nos relatos das participantes que atuam nas

modalidades flex working e part time working, princesa Kate e Claudeci no primeiro modelo e Ma-



134

mae Pig e Anne Frank no segundo desenho laboral. Elas mencionaram que tinham tempo para ficar
com os filhos e até se cuidarem esteticamente, por ndo possuirem a obrigatoriedade de estar na em-
presa durante todo o horario comercial de trabalho e poderem planejar seus projetos, no caso do flex
working ou estar meio periodo na empresa somente, no caso do part time working.

Essas medidas de modelos alternativos de trabalho propostas pelas organizagdes nao resol-
vem integralmente, nenhum dos dois polos enfrentados pela mulher, sua vida profissional e seus
cuidados pessoais e para com a familia, pois se por um lado mesmo as diferentes modalidades labo-
rais fazem com que essas mulheres ainda fiquem distantes de seus filhos e necessitem utilizar de
formas alternativas de cuidados, em maior ou menor medida, com seus filhos. No caso do dominio
profissional ainda € pior, por terem que enfrentar com maior prevaléncia as desconfiangas e barrei-
ras visiveis e invisiveis tanto com seus colegas, quanto com sua chefia para se manter e ascender
profissionalmente. Mesmo as organizagdes que sdo partidarias a algum tipo de politica interna favo-
ravel a familia, os mais favorecidos sdo os trabalhadores que tem maior disponibilidade para a em-
presa, ou seja os homens e as mulheres solteiras ou sem filhos, ocorrendo na préatica situacdes dis-
criminatorias contra as trabalhadoras maes, diferente do que ¢ pregado no papel (Bruschini & Pup-
pin, 2004; Hampson, 2018; Pacelli, Pasqua, & Villosio, 2013).

Diversas pesquisas sobre o tema, abordam a questdo da rede de apoio com a maternidade
primara e tardia. Manente e Rodrigues (2016) afirmam que a falta da rede de apoio, faz com que os
casais posterguem a maternidade ao maximo por estarem morando em metropoles para alcangarem
ascensdo profissional e muitas vezes estarem distantes de suas familias, e saberem que ndo terdo
auxilio com os cuidados com a crianga. Uma pesquisa realizada por Aldrighi et al.(2018), mostrou
que as maes primaras e tardias, que j& estdo estaveis profissionalmente, conseguiram passar com
bem-estar durante a gravidez, mas quando o bebé nasceu, o possuir ou nao rede de apoio fez dife-

renca para as mulheres, de forma positiva para as mulheres que tinham familiares por perto ou re-
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cursos sociais ou ainda flexibilizagdes nas organizagdes e de forma negativa, gerando stress e difi-
culdades em conciliar trabalho e familia, para as que ndo contaram com nenhuma ajuda.

Para Shelton e Johnson (2006), a maternidade cada vez mais tardia na contemporaneidade
devido a fatores financeiros e de ascensdo profissional da mulher, faz com que sua possivel rede de
apoio, principalmente a familiar, ja esteja em idade avancada e sem condi¢des de satide e energia
para auxiliar com os cuidados do bebé e criangas na primeira infincia e muitas vezes também os
parentes considerarem que essa mae por ja ser mais velha e com a vida estavel consegue lidar sozi-
nha com a nova rotina. Mesmo as mulheres que ndo sofrem com os possiveis danos da maternidade
tardia, a rede de apoio foi fundamental para a permanéncia dessas maes em seus trabalhos, princi-
palmente o advindo das avds e mais raramente de seus companheiros. Além das ajudantes do lar
apoiando-as nos afazeres domésticos e at¢ mesmo no cuidado com os filhos em alguns horarios.
Mas, apesar de minimizar os fatores estressores para as mulheres e as fazerem conseguir manter-se
ativas em suas carreiras nas diversas modalidades laborais, as trabalhadoras ainda sofrem cobrangas
internas e externas de sua auséncia ou excesso de trabalho e a ndo ateng¢do integral no lar (Oliveira,
2017).

Os resultados deste estudo corroboram as referidas pesquisas, no sentido que as demandas
laborais continuam a mesmas, ou mesmo aumentam, devido a desconfianga sobre a continuidade do
melhor desempenho da mulher que se torna mae. Aliada a isso, observa-se a inseguranga da mulher
trabalhadora em relacdo a manutencao de seu posto de trabalho ao voltar da licenca gestante, bem
como no tocante a conciliagdo de suas demandas profissionais e maternais com sucesso. Nesta cir-
cunstincia, o recurso da rede de apoio se mostra deveras importante para que a mulher consiga ter
tranquilidade para desempenhar satisfatoriamente seu papel profissional e possa sentir-se segura
quanto aos cuidados que seu filho recebe. As participantes desta pesquisa que nao tiveram com
quem contar desde o nascimento de seus filhos, como Mamae Pig, Glaucia e Deborah Secco, ou por

um tempo limitado como Renata Barreto e Margarete Tatcher, referiram muito mais preocupagoes €
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situagoes estressoras devido a necessidade de encontrar cuidadores alternativos para seus filhos. Re-
latam, também, terem notado diminuicao na capacidade de atuacdo e perspectivas de ascensdo de
carreira para que pudessem dedicar-se mais a maternidade.

Considerando-se 0 modelo JD-R, pode-se afirmar entdo que a rede de apoio insere-se no
elemento suporte social, no qual o trabalhador que possui relacionamentos interpessoais de apoio,
tanto com sua chefia e equipe, tanto em seu ambito pessoal com parentes e/ou profissionais especia-
lizados em cuidados com criangas e auxilio no lar, conseguem manter o bem-estar € uma constancia

em seu desempenho laboral (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).

4.6- Esgotamento X Engajamento

A busca da sanidade mental pelas mulheres

Este tema foi mencionado pela maioria das participantes, como um ideal a ser alcangado. A
expressao sanidade mental foi empregada recorrentemente pelas participantes. A partir do Modelo
Demandas- Recursos, compreende-se como a busca pelo equilibrio entre estresse / esgotamento e
engajamento / autonomia. Nos encontros dialoégicos ocorridos pos instauragdo da quarentena, o an-
seio de manter a sanidade mental foi expresso por todas as participantes, principalmente em fungao
da sobrecarga de atividades profissionais, afazeres domésticos, homeschooling dos filhos e a divi-
sdo de espacos. Esses elementos configuram uma clara situagdo de altas demandas e baixos recur-
sos, resultando em sofrimento psiquico. Como Glducia, Anne Frank, Claudeci e Rosely Sayao que
tiveram que ceder seus computadores para os filhos fazerem as aulas e dividir os espagos com eles
do escritdrio ou sala em apartamentos, o que prejudicou o desempenho normal de suas entregas la-
borais e fez com que estas atuassem em horarios ndo comerciais para conseguir trabalhar.

Na questdo da sobrecarga, tratada mais detalhadamente no item 4.3, as 8 participantes com

as quais os encontros dialogicos foram realizados apods o isolamento social imposto pela Covid-19,
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a citaram como fator estressor ¢ de sofrimento e relataram que essa nova realidade imposta de se-
rem responsaveis integralmente pelo lar, filhos e trabalho, fez com que se desestabilizassem e trou-
xesse a tona a questdo da (ndo) sanidade mental, efeito do desequilibrio das demandas e recursos
em que se encontravam neste periodo. Em relagdo direta com a sobrecarga, estd a constatacao desta
pesquisa, de que apenas 2 das 11 mulheres citaram seus maridos como companheiros atuantes nas
responsabilidades do dia-a-dia com a casa e cuidados com os filhos. Na maioria dos relatos, eles
nem aparecem em suas falas. Em duas narrativas eles aparecem quando solicitados por Vanderlei
Cordeiro de Lima e Anne Frank para ajuda-las em atividades pontuais que elas pedem para que eles
realizem.

Como todas as participantes ja trabalhavam antes da incidéncia do Coronavirus, em seus
relatos ja aparecia o tema da sanidade mental, apesar de percebida com menor atengdo e clareza,
fazendo com que varias participantes ja tivessem se movimentado em suas modalidades e rotinas
laborais em prol do dominio familiar e para estar mais proximas dos filhos. A literatura mostra que
as mulheres que conseguiram redesenhar sua formatagdo e relacdo com o trabalho, conseguiram
lidar melhor com os conflitos trabalho e familia e também com sua satde fisica e mental. Para Go-
mes ¢ Santana (2009), a busca pelo equilibrio entre trabalho e familia, motiva as mulheres a opta-
rem por horarios flexiveis de trabalho, ou a trabalharem em meio-periodo ou ainda como autonomas
ou empresdarias, com o intuito de organizar seus horarios e tarefas laborais, sem as pressoes de hora-
rio extenso e definido de trabalho, que ocorre dentro do regime CLT, por exemplo. Ja Edwards
(2006), discorre em seu artigo os motivos pelos quais algumas mulheres tomam a decisdo de sair do
mercado de trabalho integral ou transitoriamente, em prol de se dedicarem aos cuidados com os fi-
lhos e a fim de manterem sua sanidade mental e ndo conviver com a culpa de nao se sentirem boas
maes ou até manifestarem quadros a ansiosos, depressivos ou de stress. O estudo indica ainda que,

por outro lado, essas mulheres que escolhem focar seu tempo e energia no dominio familiar, sofrem
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criticas em seus meios sociais e se sentem julgadas o tempo todo por nao terem conseguido concili-
ar carreira e filhos.

Faz-se importante abordar dois periodos cruciais em relacdo a satide mental das mulheres
trabalhadoras que sdo o puerpério e a proximidade ao retorno ao trabalho apds a licenga maternida-
de. Dentre as participantes do presente estudo, Deborah Secco relatou ter feito uso de medicamen-
tos controlados dias apds o nascimento de seu filho, devido a dificuldades profundas em manter a
sanidade mental e até mesmo os cuidados fisicos do pds parto, consigo propria e também com o re-
cém-nascido. Todas as demais participantes mencionaram abalos de suas emogdes € sentimentos no
puerpério, sendo que a rede de apoio configurou importante fator de prote¢dao. No caso daquelas que
ndo possuiam uma, foi necessario enfrentar as dificuldades com recursos autobnomos e contar com o
tempo para amenizar os sintomas, desconfortos fisicos € emocionais do pos-parto. Para Manente ¢
Rodrigues (2016), a implantagao de politicas publicas, os servicos de acompanhamento materno e
informacodes dos possiveis sintomas e os cuidados necessarios no puerpério, além da rede de apoio,
beneficia a satde fisica e mental da mulher e auxilia no bom desenvolvimento do bebé.

Manente e Rodrigues (2016) realizaram uma pesquisa com mulheres que trabalhavam de
forma remunerada fora do lar, e estavam com seus bebés com 2 a 6 meses de idade. Descobriram
que todas as 30 mulheres pesquisadas, tinham preocupagdo em retornar ao trabalho devido aos cui-
dados com os filhos e que algumas decidiram ndo voltar a trabalhar, outras alteraram sua formata-
¢ao laboral a fim de trabalhar menos horas e outras, nao sem sofrimento, contaram com uma rede de
apoio para se sentirem seguras em retornar a vida profissional, mesmo que considerassem que sua
ascensao profissional nao seria mais a mesma. Nesta pesquisa foram encontrados resultados simila-
res, apesar da flexibilidade de idades dos filhos deste estudo ter sido maior. Todas as participantes,
exceto a princesa Kate, afirmaram terem tido ou estar tendo, no caso da Deborah Secco que ainda
nao havia retornado da licenga maternidade quando ocorreu nosso encontro dialogico, dificuldades

de se distanciarem de seus filhos, preocupacao se estes estariam bem cuidados e inseguranga com
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seu retorno ao trabalho devido os preconceitos e pressoes sofridas para seus desempenhos laborais.
Seis participantes, Glaucia, Vanderlei Cordeiro de Lima, Renata Barreto, Rosely Sayao e Margaret
Thatcher, alteraram suas formatagdes laborais ou cargos desempenhados para terem mais recursos
para lidarem com as demandas de cada modalidade de trabalho, visando principalmente sua sanida-
de mental.

No caso do teletrabalho, modalidade na qual atuam Vanderlei Cordeiro de Lima e Rosely
Sayao, isso antes da pandemia que fez com que todas as participantes migrassem de forma obrigato-
ria para esta formatagdo de trabalho, enfrentando demandas assimétricas, ou seja as vezes altas, ou-
tras vezes baixas, dependendo da quantidade de clientes e projetos fechados naquele momento. As
principais demandas enfrentadas por essas participantes eram os prazos a serem cumpridos para en-
trega dos projetos acordados com seus clientes, a necessidade de grandes periodos de trabalho con-
centrado e as diversas interrupgdes em suas agendas e readequacao de datas devido a conciliagdo de
seus trabalhos e as demandas da casa e filhos. Como principais recursos, esses permanentes, para
essas trabalhadoras em teletrabalho pode-se destacar a autonomia que conseguem ter para organizar
seus horarios de trabalho e a liberdade para tomarem decisdes de forma individual, sem dependén-
cia direta de trabalho de terceiros, corroborando com os elementos expostos por Bakker e Demerou-
ti, 2007. As trés participantes expuseram também, que principalmente no inicio da transi¢do de CLT
para teletrabalho que todas realizaram, a falta de feedbacks de um superior hierarquico e as trocas
com colegas de equipe, foram fatores estressores que tiverem que aprender a trabalhar, o que se as-
simila da importancia do ambiente e cultura organizacionais descritos por Bakker, Demerouti, e
Sanz-Vergel (2014) e Rattrie, Kittler, e Paul (2020).

No caso das contratadas no regime CLT, modalidade tradicional de trabalho e com mais es-
tudos realizados, Glaucia e Deborah Secco possuem demandas frequentemente altas, seja em rela-
¢do a carga horaria de trabalho, seja na estruturagdo empresarial enxuta de pessoal e com pressao

constante para lucratividade. Os recursos individuais, nestes casos, ficam mais limitados reduzindo-
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se as habilidades adquiridas pelas mulheres trabalhadoras para maximizar seu rendimento nas ativi-
dades laborais. As politicas empresariais e suas redes sociais com chefia e pares ganham mais im-
portancia nesta modalidade de trabalho, corroborando as descobertas de Hobfoll, Halbesleben, Ne-
veu, ¢ Westman (2018) e Rattrie, Kittler, e Paul (2020). No caso de Glaucia, esta optou em abdicar
do cargo de coordenadora de curso e ficar somente com a docéncia, para que pudesse ter maiores
recursos € menos riscos psicossociais em sua dindmica laboral e familiar. Ja Deborah Secco, apesar
de ndo ter voltado de sua licenga maternidade, relata j& durante a gravidez ter organizado melhor
seu cronograma de trabalho e conversado com sua chefia para tentar readequar a divisdo de tarefas
entre os membros da equipe. No momento de nosso encontro dialodgico, devido a pandemia e reces-
sdo econdmica, ela estava apreensiva se seu cargo estaria preservado em seu retorno a empresa ¢
preocupada em que formatagdo voltaria ao trabalho, se presencial ou remotamente, € pela nao rede
de apoio parental e o ndo funcionamento das creches, com quem deixaria seu bebé caso tivesse que
voltar imediatamente de forma presencial ao trabalho, situagdo na qual estava em grande sofrimento
€ propensa a riscos psicossociais com essa volta ao trabalho. Essas vivéncias narradas pelas partici-
pantes vao ao encontro dos elementos dissertados por Bakker, Demerouti, e Sanz-Vergel (2014) de
engajamento e a falta dele na satde do trabalhador.

J& para princesa Kate e Claudeci que atuam em Flex Working, as demandas sdo altas nesta
modalidade laboral, tais como os prazos a serem cumpridos com sua chefia ou clientes internos e
externos, os grandes periodos de trabalho concentrado e a dependéncia do trabalho de outras pesso-
as; e os recursos, no caso das duas participantes também sdo altos, pois apesar de estarem vincula-
das em estruturas empresarias sendo dependentes das diretrizes dessas organizacdes e dos vinculos
sociais com sua chefia, pares e outros departamentos da empresa, possuem autonomia de trabalho e
conseguem usufruir dos beneficios do apoio social e feedbacks de desempenho de suas agdes, con-
forme conceituado por Bakker, Demerouti, € Sanz-Vergel (2014). No caso da princesa Kate, ela esta

inserida em uma multinacional e tem reports, projetos e contatos profissionais com pares e clientes
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de diversos paises com fusos horarios diferentes a serem organizados para reunides, por exemplo e
com a pressao de entrega de sua parte nos varios projetos que participa, além de atender clientes
externos também estar ligada a area comercial. Apesar da alta demanda, também possui altos recur-
sos oferecidos pela organizag¢do, o que a possibilita trabalhar de forma ativa, ou seja utilizar suas
habilidades e aparato intelectual para planejar e realizar suas entregas da melhor maneira. Ja Clau-
deci, atua em uma empresa nacional e familiar, que com a incidéncia da pandemia e as restrigdes
estaduais impostas, pode facilitar o surgimento de doengas psicossociais, j4 que continua com uma
alta demanda de exigéncia de cumprimento de prazos, principalmente por ser da area financeira,
com clientes externos, cobrancas e fechamentos internos e mais o stress gerado com a necessidade
de demitir sua equipe de suporte/staff e nao ter mais o ambiente fisico da empresa para trabalhar,
além de incertezas da saude financeira da empresa, corroborando com a meta-analise de Rattrie,
Kittler, e Paul (2020) no que diz respeito as diferentes culturas regionais e organizacionais.

As participantes, Renata Barreto e Margarete Thatcher, que atuam em ABW, com design
diferenciado de trabalho, tiveram que se adaptar a esta nova e pouco estudada modalidade laboral e
possuem demandas e recursos similares a modalidade flex working, por estarem dentro de organiza-
¢oes estruturadas e com suas politicas de lucro e cobranca de desempenho do trabalhador. Por traba-
lharem em empresas de ponta possuem diretrizes e ferramentas modernas e eficientes, auxiliando
para que tenham os recursos necessarios no que diz respeito a politicas empresarias, mas precisam
utilizar muito mais suas habilidades técnicas e de relacionamento por estarem em um ambiente
compartilhado de trabalho e sem uma rotina fixa, situagdes nas quais pode acarretar uma maior
risco psicossocial ligados a desgastes ocupacionais como stress, sobrecarga mental e burnout (OIT,
2000). Nessa modalidade de trabalho a questdo da cultura e clima ficam confusas, distanciando-se
dos elementos propostos por Stephan e Jones (2017) e colocando questdes ndo respondidas nos es-

tudos de Hobfoll, Halbesleben, Neveu, e Westman (2018) e Rattrie, Kittler, e Paul (2020) em rela-
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¢do a importancia da cultura regional e organizacional, quando no ABW os ambientes sao comparti-
lhados.

A ultima modalidade estudada nesta pesquisa foi o Part Time Working, na qual atuam Ma-
mae Pig e Anne Frank. Nos dois casos, as participantes relataram terem tido demandas mais eleva-
das em seus inicios de carreira na modalidade e no nascimento de seus primogénitos € menores re-
cursos, principalmente individuais, devido a adaptacdo a nova fun¢do de mae e a conciliacdo dos
papéis profissionais e pessoais. Apos a estabilidade na fun¢do de maes, oscilando com a chegada
do segundo filho, as demandas continuaram altas, mas em contrapartida os recursos se elevaram
também, seja pela autonomia majorada, seja pelo dominio técnico das tarefas a serem realizadas,
seja pela composicao de equipe na qual confiam e podem delegar partes do trabalho, corroborando
os estudos de Bakker e Demerouti (2007) e Bakker, Demerouti, e Sanz-Vergel (2014). No caso de
Mamae Pig, que estava no final de sua gravidez e que trabalha na empresa de sua familia, sua de-
manda estava média e estavel naquele momento e seu maior problema estava em seus recursos,
principalmente no que diz respeito ao contexto social, que faz com que ela tenha que desprender
grande energia para manter a estabilidade de relacionamento com seus familiares, principalmente
sua irma que atua em um departamento diferente da empresa. Em nosso encontro dialégico, que foi
presencial e pré isolamento social, ela demonstrou em suas falas e expressdes corporais, cansago,
desanimo e ressentimento, que sdo riscos psicossociais que podem evoluir para quadros de stress,
exaustdo e falta de empowerment (energia/poder de agdo) e gerar consequéncias mais sérias a sua
satde e desempenho laboral. Anne Frank também relatou altas demandas e baixos recursos em sua
posse no tribunal, por ndo ter equipe formada, familiaridade com os casos e burocracias € nem a
confianga em si e em seus subordinados, o que a fazia delegar pouco e assumir grande quantidade
de tarefas e trabalhos fora do expediente, os quais levava para casa. Em conjunto com as demandas
profissionais, tinha sua primeira filha récem-nascida e estava se descobrindo e adaptando-se como

mae. Com o tempo, ela relatou ter ganhado vivéncia no cargo de juiza e como mae dos, nesta altura,
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dois filhos e apesar de permanecer com altas demandas por ser a tnica juiza de um tribunal visado e
com muitos casos, possuia também altos recursos, com a formacdo de uma equipe eficiente e de
confianga no aspecto profissional e com o dominio familiar organizado e estdvel até antes do novo e
dificil contexto trazido pelo coronavirus.

Com os topicos apresentados e discutidos, esse capitulo é encerrado, mostrando claramente
que as mulheres pesquisadas, apesar de varios ganhos evolutivos sejam eles sociais, de leis e politi-
cas publicas ou conquistas individuais e sociais, ainda enfrentam grande disparidade em varios ni-
veis: financeiro, profissional, de oportunidade de carreira, de divisdo de tarefas de casa e cuidados
com os filhos e periodos para descanso e autocuidado muito aquém do ideal e com grande e injusta

diferencas entre os géneros feminino e masculino.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou compreender como mulheres, que sdo maes de criangas de 0 a 6 anos
e que trabalham em diferentes modalidades laborais, lidam com seus dominios e papéis pessoais e
profissionais em suas vidas diarias. O método empregado foi o qualitativo fenomenologico husser-
liano, utilizando o recurso das narrativas compreensivas criado no grupo de pesquisa “Aten¢ao Psi-
cologica Clinica em Institui¢des: prevengao e intervengdo” e que vem sendo utilizado também pelo
grupo “Psicologia e Trabalho: Abordagem Experiencial”, ambos do Programa de Pos-Graduacao
Stricto Sensu da Pontificia Universidade Catolica de Campinas (PUC-Campinas).

Os elementos captados pela pesquisadora nos encontros dialdgicos e posterior construcao
das narrativas compreensivas e englobados na narrativa sintese, trouxeram os elementos estruturais
dos fendmenos com os aspectos essenciais das experiéncias vividas pelas participantes, estabele-
cendo a estrutura essencial da experiéncia coletiva das mulheres-maes-trabalhadoras.

Esta pesquisa pdde ampliar a discussdo sobre as relacdes trabalho e familia, e as demandas
principais que cada modalidade de trabalho acarreta e quais recursos podem ser utilizados por essas
mulheres para que um possivel equilibrio entre esses dois polos dicotdomicos possa ser alcangado.
Para isso recorreu-se ao Modelo Demandas-Recursos-JD-R visando manter a coeréncia e compati-
bilidade entre a base tedrica e o desenho metodologico do presente estudo. Assim, foi possivel al-
cangar ganhos para o entendimento, a partir da perspectiva subjetiva das trabalhadoras, a respeito da
multiplicidade de papéis femininos, sobre as consequéncias provenientes desta sobrecarga de duplas
jornadas e os riscos psicossociais envolvidos, que podem ser minimizados ou maximizados a de-
pender da modalidade laboral e das politicas e ferramentas organizacionais implementadas e oferta-

das.
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Este estudo também trouxe uma valiosa contribuigdo para a academia, a medida que se
propds a discutir a situagdo das mulheres-maes que atuam em modalidades alternativas de trabalho,
uma tematica ainda pouca explorada no meio cientifico, o que resulta uma escassa literatura, princi-
palmente nacionalmente. Contudo, ha que se indicar uma ressalva, decorrente do contexto peculiar
imposto pela pandemia da Covid-19. Ainda que as participantes tivessem sido escolhidas em fun¢ao
das diferentes modalidades de trabalho que exerciam e estas diferengas apareceram durante os rela-
tos, de alguma maneira todas foram for¢adas a exercer uma mesma modalidade, o teletrabalho. Por
essa razao nao foi possivel constatar nuances significativas a respeito das diferengas entre as moda-
lidades, uma vez que as participantes estavam bastante impactadas pelas restricdes impostas pelo
isolamento social e necessarias acomodacgdes para que a vida continuasse. Por essa razao, seria inte-
ressante replicar este mesmo desenho em uma situagdo estabilizada pos-pandemia a fim de se bus-
car captar, com maior clareza, as vivéncias especificas de mulheres que trabalham em regimes de
Flex Working, Activity Based Working, Part Time Working.

O recorte desta pesquisa, deixa claro que as mulheres que sdo maes de criancas pequenas €
trabalham sofrem com maior ou menor frequéncia dificuldades para manter o equilibrio emocional
e qualidade de vida, sao mais obrigadas a escolher em qual dominio (profissional ou pessoal) inves-
tirdo maior energia e tempo, principalmente no que se refere aos cuidados com seus filhos. Nesta
pesquisa ficou explicito que o grupo das mulheres trabalhadoras se divide entre aquelas que optam
por valorizar mais suas carreiras e as que preferem priorizar o papel maternal, sendo este segundo
grupo a maioria da amostra.

Devido a utilizacdo do recurso de bola de neve, condizente com a estratégia metodoldgica
empregada, todas as participantes possuem nivel escolar de formacdo no ensino superior. Esse ele-
mento comum a elas confere mais e melhores possibilidades diante das dificuldades, além de im-
pactar sua visao de mundo. Assim, suas percepgdes em relagdo ao binomio trabalho-familia sao afe-

tadas, permitindo maior mobilidade e escolhas profissionais, sendo um importante recurso para o
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enfrentamento das demandas. Por isso, sugere-se que proximos estudos abordem participantes que
atuem em posi¢des operacionais ou que ndo tenham tido a oportunidade de cursar uma faculdade e
investir tanto em suas formagdes técnico-profissionais. Pesquisas que empreguem metodologias
quantitativas ou mistas também podem oferecer relevantes informagdes a respeito dessa tematica.

Algumas das participantes desta pesquisa foram explicitas em dizer que a maternidade deve-
ria ser uma experiéncia totalmente positiva na vida da mulher, independente da sobrecarga gerada
na rotina e das perdas de ascensdo de carreira, que a multiplicidade de papéis da mulher-mae-traba-
lhadora ainda traz. Devido a maternidade, as mulheres ficam impossibilitadas de fazer muitas horas-
extras, viagens pela empresa, participar de eventos formais e informais das organizacdes e das equi-
pes de trabalho, como conferéncias e happy hour, por exemplo.

Seria de grande valia, portanto, que politicas publicas e privadas fornecessem cursos de
formagdo profissional para capacitar as equipes para lidar melhor com essas questdes, rompendo
paradigmas historicos preconceituosos e que colocam as trabalhadoras em situacao de desvantagem.
Assim, as organizacdes deveriam elaborar politicas de gestdo que garantam oportunidades igualita-
rias para a ascensdo das mulheres a melhores cargos empresariais, formalizadas em protocolos e
manuais de conduta. As experiéncias de mulheres que conseguiram ter sucesso em conciliar seus
dominios pessoais e profissionais poderiam ser compartilhadas em blogs ou paginas especializadas,
de forma a contribuir com recursos para o enfrentamento dessas demandas.

Virias pesquisas (Albertuni & Stengel, 2017; Ceribeli & Silva, 2017; Feijo et al., 2017)
concluem ser necessaria uma mudanga estrutural nas relagdes entre géneros para que as oportunida-
des profissionais para mulheres e homens sejam igualitarias, assim como no tocante as responsabi-
lidades em ambito familiar. Para tanto, a literatura especializada indica ser necessaria uma reade-
quagdo nas politicas e praticas sociais, organizacionais ¢ da esfera publica, a fim de possibilitar que
as mulheres estendam suas licengas-maternidade, trabalhem a distancia em atividades com deman-

das adequadas e que possam nao ter que trabalhar em periodo de amamentagdo exclusiva. Tais ide-



147

ais parecem muito distantes do modelo capitalista em que estamos inseridos, no qual os trabalhado-
res vendem sua forga fisica e/ou intelectual e as empresas as compram.

Neste estudo ficou evidenciado que algumas condigdes podem atenuar a sobrecarga das mu-
lheres-maes-trabalhadoras, que se dividem entre a dedica¢do aos dominios pessoais e laborais. Den-
tre essas, destacam-se: (a) possuir uma rede de apoio estruturada, que conta com a participagdo do
marido ou de parentes préximas, como maes ou sogras, na efetiva divisdo de tarefas com os afaze-
res domésticos e cuidados com os filhos; (b) as politicas de algumas organizagdes ou a opgao por
modalidades alternativas de trabalho além do regime CLT; e (c) a possibilidade de escolha livre das
mulheres em se dedicarem integralmente a maternidade, caso assim desejarem, com a seguranca de
poder retornar ao mercado de trabalho sem prejuizos quando as criangas estiverem maiores.

O ponto critico em questdo € que essas possibilidades se devem muito mais a arranjos in-
formais ou pouco usuais € se mostraram como solugdes que, via de regra, as proprias trabalhadoras
tiveram que buscar, por conta propria. Em outras palavras, significa que, uma vez mais, as mulheres
tém que lidar com uma carga extra de preocupagodes e demandas para poder exercer suas atividades
profissionais. Entretanto, a garantia de condi¢des como as citadas deveria ser responsabilidade de
todos, especialmente das organizacdes, € ndo das trabalhadoras em si. Espera-se que esta disserta-
¢do contribua para a mudanca de conscientizagdo a respeito de tais questdes a fim de se alcangar

maior justica nos ambientes de trabalho.
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APENDICE A- Modelo Termo de Consentimento Livre Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

A pesquisa que vocé estd sendo convidada a participar, intitulada “Vivéncias de maes-trabalhadoras acerca das
demandas e recursos em modalidades laborais alternativas”, estd sob a responsabilidade da psicéloga Ana Paula Pagan
Rossini, pesquisadora do Grupo de Pesquisa Psicologia e Trabalho: Abordagem Experiencial da Pontificia Universidade
Catélica de Campinas, estou realizando uma pesquisa com a aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa, com objetivo
de estudar os impactos na saide mental das trabalhadoras nessas modalidades de arranjo do trabalho, focando princi-
palmente nas mulheres que sdo maes de criancas na primeira infincia. A relevancia deste estudo sdo ampliar o conhe-
cimento académico sobre o assunto e servir de base para mais estudos sobre o assunto e promover o didlogo sobre o
tema e a possibilidade de ressignificacdo de experiéncias. Os resultados esperados sdo: identificar elementos qualitati-
vos sobre o equilibrio ou ndo da vida profissional e pessoal bem como fornecer informacdes que possam contribuir com
politicas publicas na Psicologia da Satide Ocupacional (PSO).

Venho a convidd-la para participar desta pesquisa e suas respostas serdo bem vindas. Caso queira participar da
pesquisa, por favor verifique as condi¢des a seguir, a fim de proteger a sua participagdo:

— Os procedimentos aplicados oferecem riscos minimos a sua integridade moral, fisica, mental ou efeitos
colaterais conhecidos e ndo € esperado que esse projeto venha causar algum constrangimento.

— Sua participacdo deverd ser voluntdria, podendo haver recusa na sua participagdo ou mesmo a retirada do
consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem penalizagcao ou prejuizo para voce.

—  Vocé serd convidada a participar de uma entrevista (encontro dialégico) acerca do tema, cuja duragdo
aproximada serd de 2 horas, no maximo.

— Seus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e privacidade. Os resultados gerais obtidos por meio da pes-
quisa serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho acima exposto, cujos dados poderdo
ser publicados em periddicos cientificos sem qualquer identificacdo que remete a sua pessoa.

— Os dados dos participantes da pesquisa serdo armazenados no laboratério do grupo “Psicologia e Trabalho:
Abordagem Experiencial” do Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia, no Campus II, da Pontificia
Universidade Catélica de Campinas e serdo descartados ap6s 5 (cinco) anos.

- Este projeto foi analisado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da PUC-Campinas, tele-
fone de contato (19) 3343-6777, e-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br, endereco Rua Professor
Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1.516 — Parque Rural Fazenda Santa Candida - CEP 13087-571 -
Campinas - SP, com horério de funcionamento de segunda a sexta-feira, das 8h as 12h e das 13h as 17h.
Vocé poders entrar em contato diretamente com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
PUC-Campinas, quanto as questdes éticas da pesquisa.

— Vocé poderd entrar em contato com a pesquisadora responsavel pelo estudo, Ana Paula Pagan Rossini,
sempre que julgar necessdrio, durante e depois do desenvolvimento da pesquisa, pelos emails:
ana.ppr@puc-campinas.edu.br ou anappagan@yahoo.com.br, ou pelo telefone: +55 19 98131-9339.

—  Vocé terd a oportunidade para perguntar a respeito de qualquer questdo que desejar, e todas as ddvidas
serdo respondidas a seu contento.
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Este documento foi redigido em duas vias idénticas. Apds devidas assinaturas, vocé receberd uma via e a
outra ficard com a pesquisadora.Concordo que recebi todas as informacdes necessdrias para poder decidir
se desejo aceitar conscientemente o convite para participar desta pesquisa. Sendo assim, eu,

,RG dou o

consentimento livre e esclarecido para a participacdo na mesma.

, de de 2020.

Local Data

Assinatura do Voluntario Assinatura da Pesquisadora
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APENDICE B- Aplicacio do Consolidated criteria for reporting qualitative studies

(COREQ): 32-item checklist

Presente

estudo?

meio de contatos comuns.

. ~ .~ na Pagina
Guia de questoes Descricao #g
Dominio 1: Equipe de pesquisadores e reflexividade
Caracteristicas Pessoais
1. Entrevistador - Qual autor conduziu a en-
trevista ou grupo focal? Ana Paula Pagan Rossini |
Graduagdo em Psicologia e Espe-
2. Credenciais - Quais eram as credenciais cializagdo em Gestao e Estratégias 1314
do pesquisador? ex. Dr., MD. de Empresa e Educagdo no Ensino
Superior.
3. Profissao - Quais eram as ocupacgdes do Pesquisadora (Bolsista de Mes-
pesquisador no momento do estudo? trado CAPES I).
4. Género - O pesquisador era homem ou
pesd Mulher. 13-14
mulher?
A pesquisadora possui graduacao
5. Experiéncia e treinamento - Qual experi- | e pos-graduacdo em Psicologia e 1314
éncia ou treinamento o pesquisador teve? Educagao e trabalhou por 18 anos
na area de Recursos Humanos.
Relacionamento com participantes
6. Relacionamento estabelecido - O relacio- | Alguns participantes ja eram co-
namento foi estabelecido antes do inicio do | nhecidos da pesquisadora, por 65
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7. Conhecimento do participante sobre o
pesquisador - O que os participantes tinham

As participantes obtiveram conhe-
cimentos sobre a pesquisa e suas

de conhecimento sobre o pesquisador? Ex. N . 66
. . N razdes no inicio do estudo, quan-
objetivos pessoais-, razdes para executar a ) C
. do convidadas para participagdo.
pesquisa.
8. Caracteristicas do entrevistador - Quais
caracteristicas foram mencionadas pelo en- [ A pesquisadora também ¢ mae de
trevistador? Ex. Tendéncia e.g. Bias, suposi- | crianga de 0 a 6 anos, € o tema
¢Oes, razdes e interesses no topico pesquisa- | propriamente da pesquisa foi dito, 13-14
do. quando feito o convite para parti-
cipagao.
Dominio 2: Desenho do estudo
Cendrio Teorico
9. Orientagdo metodologica e teoria - Qual
foi a orientacdo metodologica utilizada no Fenomenologia e com o pano de
estudo? Ex. grounded theory, andlise do dis- | fundo o modelo demandas-recur- 59-65
curse, etnografia, fenomenologia, anélise de | sos.
conteudo.
Selecdo dos participantes
11. Método de recrutamento - Como os par- | A partir de emails, convites pes-
ticipantes foram recrutados? ex. face a face, | soais, via WhatsApp e por indica- 66-73
telefone, carta, email. ¢do de outras participantes.
12. Tamanho da Amostra - Quantos partici- o
Q p 11 individuos. 66-73

pantes atenderam ao estudo?

13. Nao-participantes - Quantos participan-
tes recusaram ou se retiraram da pesquisa?
Razdes?

Nenhum.

Cendrio
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14. Cenario da captacao de dados - Onde fo-

De acordo com a escolha do par-
ticipante baseado na sua conveni-
éncia. Casa, local de trabalho e

ram realizadas as coletas de dados? Ex. casa, | cafeteria sdo exemplos de locais e 66-73
clinica, local de trabalho. videoconferéncia foi realizada as
participantes, apds instauragao do
isolamento social pela Covid-19.
15. Presenga de ndo- participantes - Havia
mais alguém presente no momento da coleta | Nao.
além dos participantes e pesquisador?
16. Descrigdo da amostra - Qual era a carac- Mulheres-maes-Trabalhador‘as
- - com filhos de 0 a 6 anos de idade.
teristica mais importante da amostra? Ex. . 66-73
, Todas casadas e com superior
dados demograficos, data.
completo.
Coleta de dados
A questdo norteadora foi desen-
17. Guia de entrevista - Quais questdes, pro- | volvida pela autora de acordo
tocolos, guias ou diretrizes ou guias foram com a proposta de pesquisa. O 74-109
fornecidas pelo autor? Foi um estudo piloto? [ primeiro participante também ¢
integrante do estudo piloto.
18. Repeti¢do de entrevistas - Foram reali- .
- . . Nao. Todos os encontros aconte-
zadas repeticdes de entrevistas? Se sim,
ceram somente uma vez.
quantas?
De acordo com o método feno-
menologico e dos encontros dia-
19. Gravagio Audio/visual - O pesquisador | l6gicos nenhum encontro foi gra-
usou gravacao de dudio ou video para coletar | vado. Todos os resultados apre- 66-73
os dados? sentados nesta pesquisa sdo pro-
venientes do instrumento de nar-
rativas compreensivas.
De acordo com o instrumento nar-
rativas compreensivas, depois da
elaboragdo das narrativas foram
20. Notas de campo - Foram realizadas ano- | apresentadas para o grupo “Psico-
tacdes durante e/ou depois da entrevista ou | logia e Trabalho: Abordagem Ex- 74-109

grupo focal?

periencial” para garantir que, tan-
to individuos e método, ndo apre-
sente viés de tendéncia ou mal
entendimento de conceitos.
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21. Duracao - Qual foi a duracao da entrevis-

Um encontro dialodgico por parti-

cipante, com duracdo de 2 horas 74-109
ta ou grupo focal? .
cada, aproximadamente.
Os pontos que levaram a satura-
¢ao dos dados foram: permanén-
22. Saturagdo dos dados - Foi discutida a cia das falas e sentimentos sobre a
~ . 109-112
saturacao de dados? sobrecarga, o conflito trabalho-
familia e a importancia da rede de
apoio.
De acordo com o método, ndo
existe a e necessidade de retorno
23. Retorno dos resultados - As transcrigdes | dos resultados para conferéncia
foram retornadas para os participantes co- dos participantes. Entretanto, foi
mentarem ou corrigir? proporcionado um feedback indi-
vidual para cada participante ba-
seado na narrativa sintese.
Dominio 3: Analises e resultados
Andlise de dados
Spillover, Sobregarga, Maternida-
24. Numero de codificadores de dados - de Tardia, Rede de Apoio, Enga-
Quantos codigos foram utilizados como co- | jamento e Esgotamento e adapta- 113-144
dificadores de dados? ¢do ao CoronaVirus.
- , \ 1 De acordo com o método e mode-
25. Descrigao da arvore de codigos - Os au- ) Y .
. ; lo JD-R para a discuss@o nao hou-
tores forneceram a descrigao da arvore de . ,
ve necessidade de oferecer arvore
dados? -
de descri¢ao.
26. Derivagdo de temas - Os temas foram Derivaram do processo experien-
identificados previamente ou derivaram dos | cial exposto pelos proprios parti- 113-144

dados coletados?

cipantes e expressos nas narrati-
vas.

27. Software - Qual software, se aplicavel,
foi utilizado para o gerenciamento dos da-
dos?

De acordo com o método Feno-
menologico e o modelo JD-R, ndo
houve a necessidade de uso de
software.




179

28. Checagem dos Participantes - Os partici-
pantes forneceram feedback sobre os acha-
dos?

De acordo com a o0 método, ndo
houve obrigatoriedade de devolver
os resultados de cada narrativa.
Porém, foi oferecido um feedback
para cada participante num encon-
tro individual a partir da narrativa
sintese.

Relatorio

29. Presenga de citagdes - A fala dos partici-

Em cada narrativa existem cita-
¢oes entre aspas para ilustrar as

pantes foram ilustradas com citagdes? Ex. falas diretas das participantes, 74-109
namero de participantes. recordadas pela pesquisadora dos
encontros dialdgicos.
30. Consisténcia de dados e resultados -
Houve consisténcia entre os dados apresen- | Sim. 109-112
tados e resultados?
31. Clareza dos temas- chave - Houve clare- ]
Sim. 113-144
za nos temas e resultados apresentados?
Sim, em cada topico da Discussao
32. Clareza dos temas- menores - Existem ijam colocad;)s teénas selrcunde;:‘l-
Cx . . . os/menores colocados pelas parti-
descrigoes de diversos casos ou discussao P P 113-144

sobre temas menores.

cipantes, E cada narrativa compre-
ensiva € particular do encontro
dialégico com cada participante.
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, PONTIFICIA UNIVERSIDADE
: CATOLICA DE CAMPINAS - W“\“
R’ e PUC/ CAMPINAS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: TRABALHO E PO§ TRABALHO NA PERSPECTIVA DE MULHERES EM CARGOS DE
LIDERANCA E MAES DE CRIANCAS NA PRIMEIRA INFANCIA

Pesquisador: Ana Paula Pagan Rossini

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 28908919.6.0000.5481

Instituicao Proponente: Pontificia Universidade Catolica de Campinas - PUC/ CAMPINAS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 3.857.706

Apresentacao do Projeto:

Trata-se de pesquisa para mestrado em Psicologia, do Centro de Ciéncias da Vida. De natureza qualitativa
e carater exploratorio, trabalhara com Narrativas Compreensivas a partir de encontros dialégicos entre a
pesquisadora e 10 participantes, em amostragem por conveniéncia. Elas serdo buscadas a partir da rede
(estendida) de relacionamentos da pesquisadora, com ou sem interveniéncias. Os encontros dialégicos
ocorrerao de maneira individual, pessoal ou por meio de videoconferéncias.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo principal, segundo o projeto, € "Estudar como as mulheres lideres e maes de criangas na primeira
infancia equilibram ou nao seus papéis no ambito profissional e pessoal, a partir da abordagem
Experiencial."

Enquanto objetivo secundario, pesquisadora aponta "Ampliar a discussao sobre as relagdes Trabalho-
Familia / Familia-Trabalho, no contexto brasileiro; Clarificar os pontos chave dessa relagao profissional e
pessoal para essas mulheres e quais recursos podem ser utilizados para que o equilibrio seja alcangado; e
proporcionar referenciais e critérios para gestao de pessoas."

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Proposta aponta que "os riscos s@éo minimos ao se considerar a aplicagdao de um método consagrado,
contudo pode haver algum tipo de desconforto emocional dada a tematica proposta.

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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Continuacgao do Parecer: 3.857.706

Neste caso sera retomada a possibilidade de interrupcao do encontro caso a participante preferir e a
pesquisadora, que € psicologa, fara o devido acolhimento, e se necessario for, a encaminhara para a clinica
-escola da PUC-Campinas, que realiza atendimento gratuito."

Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:

Pesquisa apresenta-se relevante no momento histérico vivenciado pelas protagonistas. Esta clara e
adequadamente redigida, sinalizando resultados importantes para a produgao de conhecimento na area em
que é realizada.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

Os documentos necessarios estao todos presentes, com as respectivas assinaturas. O TCLE redigido
atende a todas as exigéncis para um documento desta natureza, havendo uma ressalva anotada em
RECOMENDACOES, abaixo.

O TCLE informa as participantes que "Vocé sera convidada a participar de uma entrevista (encontro
dialégico) acerca do tema, cuja duragao aproximada sera de 2 horas, no maximo." No projeto, a autora
indica que havera uma questao norteadora: "Como vocé experiencia sua vida profissional e pessoal?“.

Recomendacoes:
Retirar do rodapé do TCLE a identificagcao deste CEP, pois fica parecendo tratar-se de um formulario emitido
por esta intituicdo. Basta a mengao, corretamente feita, no corpo do texto.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:

Nao ha.

Consideracoes Finais a critério do CEP:

Dessa forma, e considerando a Resolugao CNS n°. 466/12, Resolu¢gao CNS n°® 510/16, Norma Operacional
001/13 e outras Resolugdes vigentes, e, ainda que a documentacao apresentada atende ao solicitado,
emitiu-se o parecer para o presente projeto: Aprovado.

Conforme a Resolugao CNS n°. 466/12, Resolugao CNS n°® 510/16, Norma Operacional 001/13 e
outrasResolugdes vigentes, é atribuicao do CEP “acompanhar o desenvolvimento dos projetos, por meio de
relatérios semestrais dos pesquisadores e de outras estratégias de monitoramento, de acordo com o risco
inerente a pesquisa”. Por isso o/a pesquisador/a responsavel devera encaminhar para o CEP PUC-
Campinas os Relatérios Parciais a cada seis meses e o Relatério Final de seu projeto, até 30 dias apés o
seu término.

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagées Basicas | PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 08/02/2020 Aceito
do Projeto ROJETO 1450557.pdf 12:49:46
Orgamento assinadadeclaracaocustosCEP.jpg 08/02/2020 |Ana Paula Pagan Aceito
12:49:15 | Rossini

Declaracao de assinadadeclaracaoinfraCEP.jpg 08/02/2020 |Ana Paula Pagan Aceito

Instituicéo e 12:47:05 |Rossini

Infraestrutura

Cronograma assinadocronogramaCEP.jpg 08/02/2020 |Ana Paula Pagan Aceito
12:46:35 | Rossini

TCLE / Termos de | TCLEAprovadoCEP.pdf 18/11/2019 |Ana Paula Pagan Aceito

Assentimento / 16:36:06 |Rossini

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / | ProjetoAprovadoCEP.pdf 18/11/2019 |Ana Paula Pagan Aceito

Brochura 16:35:43 |Rossini

Investigador

Folha de Rosto FolhadeRostoCEP.pdf 11/11/2019 |Ana Paula Pagan Aceito
16:49:28 | Rossini

Brochura Pesquisa |CEPout19.pdf 08/10/2019 |Ana Paula Pagan Aceito
23:29:50 | Rossini

Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:
Nao

CAMPINAS, 27 de Fevereiro de 2020

Assinado por:

Mario Edvin Greters
(Coordenador(a))

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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