UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS - UNISINOS
UNIDADE ACADEMICA DE GRADUACAO
CURSO DE RELACOES PUBLICAS

RITIELE PINTO DE MEDEIROS

SOB A PERSPECTIVA DE MULHERES REAIS:
UM ESTUDO SOBRE A VISIBILIDADE DE FALA NAS ORGANIZACOES

SAO LEOPOLDO
2020



Ritiele Pinto de Medeiros

SOB A PERSPECTIVA DE MULHERES REAIS:
UM ESTUDO SOBRE A VISIBILIDADE DE FALA NAS ORGANIZACOES

Trabalho de conclusédo de curso apresentado
como requisito parcial para obtencdo do
titulo de bacharel em Relacbes Publicas, da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos —
UNISINOS.

Orientadora: Profa. Dra. Ana Paula da Rosa.

Séo Leopoldo
2020



“Se a primeira mulher que Deus criou foi
suficientemente forte para, sozinha, virar 0 mundo de
cabeca para baixo, entdo todas as mulheres, juntas,
conseguirdo mudar a situacdo e por novamente o
mundo de cabeca para cima! E agora elas estédo
pedindo para fazer isso. E melhor que os homens néo
se metam”.

(Sojourner Truth)
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RESUMO

Esta pesquisa tem por finalidade realizar um estudo que visa entender como se da o
processo para a construcdo da visibilidade de fala das mulheres nas organizacoes, e
entender também sobre como as mulheres estdo posicionadas nas organizacdes
onde trabalham, bem como, os fatores e/ou limitacbes que as fizeram chegar onde
estdo. Neste cenério, surgem as perguntas de pesquisa: Como se da a visibilidade e
espaco de fala das mulheres nas organizacfes? E, se as questdes de género afetam
as possibilidades de as mulheres crescerem em seus locais de trabalho? Mediante o
exposto, este trabalho tem por objetivo principal analisar a percepcdo das
colaboradoras quanto a visibilidade e espaco de fala por meio de entrevistas em
profundidade com mulheres de diferentes organizacdes da area da comunicacao.
Para dar conta de tais objetivos, esta pesquisa se propde a analisar, primeiramente,
dois casos que sdo exemplos midiaticos no pais e no mundo, sendo entdo 0s casos
de Rachel Maia e Luiza Helena Trajano. ApGs esta andlise, € feita a conclusdo com
base nos dados coletados via entrevistas com mulheres “reais” e analises que
compdem este trabalho de pesquisa. Como quadro tedrico acionamos 0s conceitos
de lugar de fala, guiado pelo livro de Djamila Ribeiro, também o conceito da espiral do
siléncio, de acordo com Elisabeth Noelle-Neuman, género nas organizacdes e
feminismo, guiado por diversos autores especialistas nas areas.

Palavras-chave: Visibilidade de fala. GEnero. Ambiente organizacional.
Comunicagéo.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Imagem de Rachel Maia para o site Muda Tudo................uuvemmieiiinnnnnnnnne 16
Figura 2 - Imagem de Luiza Trajano para a revista Versar .........cccccccuvvviieieeeeeeennnnns 19
Figura 3 - DESENN0 0€ PESOUISA.....uuuuiiiieeeiieieiiiee e e e eeeeeeete s e e e e e e e eee e e e e e e eeeeannes 20
Figura 4 - Entrevista concedida para a Revista Elle Brasil .............ccccccccviiiiiiiiinnnnne 44

Figura 5 - Rachel Maia e sua participagéo no evento da Editora Global Partners....45

Figura 6 - Rachel Maia e sua participa¢ao na live do Movimento UMA.................... 46
Figura 7 - Homenagem ao grupo Mulheres do Brasil ...........ccccccoeevvviiiiiiiiiiieeeeeeeeins a7
Figura 8 - Reeleicdo como Presidente do Conselho UNICEF ..............ccccvvviiiiiiiinnee 48
Figura 9 - Matéria do site Valor ECONOMICO.........cviiiieiiiiiiiiiiiieeee e 49
Figura 10 - Rachel Maia e sua participacdo na premiacao do canal Multishow ....... 50

Figura 11 - Luiza Trajano e sua participacdo no programa Roda Viva da TV Cultura

.................................................................................................................................. 52
Figura 12 - Luiza Trajano e sua participagao no programa Shark Tank Brasil ......... 53
Figura 13 - Segundo post sobre sua participacdo no programa Roda Viva ............. 54
Figura 14 - Luiza Trajano comenta sobre publicacao do site Estadao ..................... 55

Figura 15 - Oportunidade de emprego no interior de Sdo Paulo no Magalu ............ 56



SUMARIO

L INTRODUGAOD ...ttt 8
2 CONSTITUIC}AO DO CAMPO DE OBSERVA(;AO E DO CASO DE PESQUISA 12
2.1 O CENARIO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO.......c..ccoeeveennne. 12
2.2 A CONFIGURACAO DO CASO E O CAMPO DE OBSERVACAO ................. 15
3 REFERENCIAL TEORICO ... ..ottt et 22
3.1 O ESTEREOTIPO DE GENERO E A COMUNICAQAO ORGANIZACIONAL .22
3.2 O MOVIMENTO FEMINISTA ..ottt ettt n e e e e e e e 26
S.BLUGAR DE FALA ...ttt e e e e e e e e st e e e e e e e e e anns 29
4 PERCURSO METODOLOGICO .....cuviieieieeieeeeeeeeeeeieeee ettt 37
4.1 PESQUISA DA PESQUISA ..ottt e e e e e 37
A.2 METODO ...ttt ettt ettt es e ee et s e enene s 38
4.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA ...ttt 39
4.4 TIPOS DE PESQUISA ... ..ttt ettt e e rarae e e e e e e e e 40
4.5 TECNICA DE COLETA DE DADOS ......oviiveieeeieceeteee e 41
5 ANALISE DOS OBSERVAVEIS ......ciiiiiiiiiiieieieiee e 41
5.1 O ESTUDO DE CASOS EXEMPLARES .....cooiiiiiiiiiiieiiiee e 43
5.1.1 Rachel O. Maia e sua presenca no LinkedIn ............ccooooooiiiiiiiiiiennneenn. 43
5.1.2 Luiza Trajano e sua presencga no LinkedIn ..........ccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiinnnnns 51

5.2 O LUGAR DE FALA NAS ORGANIZAQOES VISTO SOB UM OLHAR MAIS
o 2@ ) {11V P EERRRP 57
5.2.1 Eixo 1: As condicdes de atuacdo em igualdade de género e espaco de
L= L= PR RUPPTPPTT 58
5.2.2 Eix0: Desafios 0rganizaCionaiS........c.uceveeveiiiiieciiiiiii e eeeev e 61
IR D (o e LAV =T o o = LN 63
5.2.4 Eix0 4: CaminhosS € PErSPECIIVAS .......uuuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiniieinneennens 65
5.3 ANALISE TRANSVERSAL ...ttt 68
6 CONSIDERAC()ES FINAILS e e 70
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......ooiieiiieieie et 74
APENDICE A — Entrevista Luana ROAIQUES ..........ccooveeerieecieieeee e 81
APENDICE B - Entrevista Barbara de Le&0 Pufal ...........ccccceeveveeeececececeeenns 86
APENDICE C — AN@ Carvallo ...c.ovvoeeieiiiieieieee e 90

APENDICE D — Patricia Luzia Carneiro da SilVa.....ccccveeeeececeeeeeeeee et eeeeens 95



1 INTRODUCAO

O assunto que proponho abordar neste estudo é investigado e discutido
abertamente e, atualmente, em muitos canais de comunica¢do. Canais estes, onde
muitas pessoas perdem o medo de falar e expor os seus pontos de vista. Neste
trabalho seréd investigada a tematica sobre a questdo de género, cultura, exposicao,
entre outros vieses pensados em relacdo a mulher e o seu outro, porém com o foco
na visibilidade de fala em seus cargos profissionais e/ou empresas.

E de interesse da presente autora, como aluna de comunicacéo, analisar 0s
entendimentos que se estabelecem no contexto organizacional e a relacdo com o
género a partir de falas originarias de figuras femininas e como tais manifestacées séo
consideradas, interpretadas e vivenciadas. O que podemos perceber, a partir de
nossos cotidianos, é que ainda temos distancias significativas entre o que se pensa
ser a representatividade feminina no mundo e o que efetivamente estamos vivendo,
principalmente no mundo do trabalho.

Ha muito tempo assistimos a inimeras forcas atuando dentro e sobre a
sociedade para que se traga ao debate as questdes relativas ao preconceito e a
diferenciacdo de género. Foi no inicio do século XX, porém, que percebemos com
muito mais intensidade as reivindicagdes que questionam 0s espacos e tempos das
mulheres, ja tdo modificadas pelas transformacdes sociais, mas que ainda ndo sao
percebidas como sujeitos igualitarios nesse grande debate de géneros.

Em 2019, a plataforma de streaming Netflix langcou um seriado chamado Coisa
mais Linda. A série se passa na década de 50 e traz em seu enredo temas que estédo
em alta em nossa atualidade como o machismo no local de trabalho, a visibilidade das
mulheres em locais de alta hierarquia, aborto, feminismo branco x feminismo negro,
racismo, corrup¢do politica, amizade, unido das mulheres, entre outros diversos
assuntos considerados polémicos para a época.

Alguns dos episodios relatam o dia a dia de uma redagé&o de jornal/revista, onde
a personagem da atriz Mel Lisboa, chamada Thereza, é a Unica mulher a trabalhar no
local, porém as colunas da revista sdo todas assinadas por colunistas “mulheres” que,
na verdade, sdo escritas por homens. Nessa narrativa, ela vivencia situacdes de
machismo que se explicitam, por exemplo, quando suas sugestdes de pauta sao
negligenciadas e tratadas com menos importancia, a ponto de fazé-la virar motivo para

piadas dos colegas; outro exemplo da discriminagéo ocorre quando ela finalmente
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consegue contratar outra mulher para auxilia-la. Essa personagem, sua assistente,
sendo interpretada por Thayla Ayala, escreve uma coluna sobre empoderamento
feminino que desperta interesse e se esgota nas bancas. Mas, mesmo com toda a
repercussao, o chefe entende que o contetudo néo esta dentro da proposta da revista
e decide abolir aguele tipo de abordagem.

O assunto aqui contextualizado e apresentado no seriado parece que
aconteceu hd muito tempo, quando na verdade ainda vivemos sob muitas condicdes
gue evidenciam essa diferenciacdo injusta e pejorativa entre homens e mulheres.
Assim, a arte imitando a vida, serve de pano de fundo para a abordagem que se
pretende discutir no trabalho em questéo.

O tema proposto tem por finalidade trazer um estudo sobre como as mulheres
estdo posicionadas nas organizacées onde trabalham, bem como, os fatores e/ou
limitacBes que as fizeram chegar onde estdo. Nesse cenario, surgem as perguntas de
pesquisa: Como se dé a visibilidade e espaco de fala das mulheres nas organizagcbes?
As questdes de género afetam as possibilidades de as mulheres crescerem em seus
locais de trabalho?

Além do exemplo do seriado citado acima, também vemos diariamente
inUmeros casos sobre mulheres sendo caladas em suas areas de atuacéo, como na
politica, por exemplo, onde as mulheres vem sendo silenciadas todos os dias ou sendo
expostas de forma humilhante em rede nacional e internacional, como aconteceu em
marco de 2020 com Gabriela Prioli, Mestre em Direito Penal e comentarista da CNN
Brasil, que, ao participar de um debate, foi ridicularizada por homens que
desqualificavam seus conhecimentos cientificos contra-argumentando com achismos
e inumeras interrup¢cdes, onde colocavam a prova qualquer pronunciamento da
comentarista. Para exemplificar do que este trabalho se trata, temos aqui uma das
falas de Prioli que esta disponibilizada em sua conta do Twitter sobre o fato ocorrido:
“‘Em mais de uma oportunidade tive que me posicionar cobrando respeito ao meu
espaco de fala. E preciso ser mais contundente”. Apds o episddio de constrangimento
ter viralizado, Gabriela Prioli pediu demissao do programa “O Grande Debate”. Porém,
depois de toda a repercussédo dada ao caso, a emissora resolveu transferi-la para o
programa “O Mundo Pés-Pandemia”. E muito visivel e dolorida a forma como as coisas
acontecem e pode-se dizer que toda mulher ja se sentiu oprimida em algum momento

de sua vida.
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No meu caso, muito antes de aprender sobre feminismo, direitos e ativismos
das mulheres, j& me sentia incomodada quando precisava falar mais alto para que
alguém me ouvisse, ou quando minhas ideias eram faladas como se viessem de
outras pessoas, no caso, homens. Esse assunto, gracas as lutas diarias e ao
crescimento do feminismo, esta muito em alta, 0 que motiva a pesquisa neste ambito
e a chegar a algum lugar com os resultados da mesma, pois acredito que serd de
extrema importancia que se tenha algo documentado sobre para que outras pessoas
possam saber em que quadrante nds, mulheres, estamos inseridas quando se trata
da nossa presenca em organizacfes empresariais.

Mediante o exposto, este trabalho tem por objetivo principal analisar a
percepcao das colaboradoras quanto a visibilidade e espaco de fala por meio de
entrevistas em profundidade com mulheres de diferentes organizacdes da area
de comunicacdo. Como objetivos especificos considera-se: a) identificar, a partir das
respostas, a percepcao das mulheres entrevistadas sobre a visibilidade de fala nas
organizacgdes; b) verificar aspectos analogos nas discursividades sociais de mulheres
empreendedoras de destaque nacional e de profissionais que atuam e/ou atuaram no
mercado comunicacional gaucho; c) investigar como a disputa de géneros nas
organizacoes afeta a condicao de fala das mulheres.

Para dar conta de tais objetivos, esta pesquisa se prop0e a analisar,
primeiramente, dois casos que sao exemplos midiaticos no pais e no mundo, sendo
entdo o primeiro, o caso de Rachel Maia, que, ao longo de sua trajetéria profissional
e de vida, tornou-se uma das CEOs mais influentes do Brasil. E, como segundo caso,
a trajetdria de Luiza Helena Trajano, uma das trés mulheres mais poderosas do Brasil,
segundo a Revista Forbes, e ainda presidente da rede Magazine Luiza, que hoje é
considerada uma das maiores redes varejistas do Brasil.

O presente trabalho, entdo, esta estruturado da seguinte maneira: abrimos o
estudo escrevendo sobre a construcdo da mulher no mercado de trabalho, a fim de
gue esta abertura sirva de base para os capitulos que seguem. Dentro deste mesmo
capitulo, também é abordada as histérias das mulheres escolhidas como casos
exemplares para a partida desta pesquisa. Apos trazer a trajetéria de Luiza Helena
Trajano e de Rachel O. Maia, apresentamos o desenho de pesquisa que ilustra a
forma como se da o pensamento dedutivo-inferencial que mobilizou o estudo.
Entrando na parte do referencial teorico, iniciamos falando sobre o estere6tipo de

género e a comunicagdo organizacional, seguido de um capitulo sobre 0 movimento
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feminista, que da abertura para o capitulo sobre lugar de fala; e entédo, fazemos o
encerramento falando sobre a teoria da espiral do siléncio.

Apés a conclusdo do referencial teorico, trazemos o percurso metodologico, o
gual comeca com a pesquisa da pesquisa realizada a fim de encontrar temas que
sejam similares ao trabalho aqui apresentado. ApOs esta etapa, apresentamos o
método hipotético-dedutivo, seguido do delineamento da pesquisa, o tipo de pesquisa
e a apresentacao da técnica da coleta de dados. Partindo para o final, entramos no
campo das analises dos observaveis, no qual serdo analisados os perfis do LinkedIn
dos casos escolhidos como exemplares e, também, as respostas das entrevistadas
escolhidas para compor a pesquisa. Por fim, apds esta relacdo dos dados colhidos,
entramos na analise transversal, onde abordamos a visédo geral do material coletado.

Finalizamos o trabalho com as consideracdes finais.
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2 CONSTITUICAO DO CAMPO DE OBSERVACAO E DO CASO DE PESQUISA

2.1 O CENARIO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

Diante do que entendemos sobre a construcdo da sociedade, sabe-se que
desde o inicio da socializacdo dos povos, em todos os lugares, mulheres e homens
possuem diferencas em virtude da segmentacao criada estruturalmente para o que é
esperado das mulheres e dos homens. Com a insercdo da mulher no mercado de
trabalho nao foi diferente, que desde o inicio dos tempos, foi construida de acordo
com a divisdo social de género. Ficava a cargo da mulher ser a responsavel pelo lar,
cuidar dos filhos e dos afazeres domésticos, enquanto 0 homem saia para trabalhar e
garantir o sustento da familia. “Em suma, seja no campo, seja na cidade, a mulher sé
participava do trabalho como auxiliar do homem, no seio da prépria familia”
(MADEIRA; SINGER,1973, p. 55).

Na antiguidade, a atribuicdo das tarefas domésticas exclusivamente as
mulheres comecgou a solidificar-se como um aspecto decorrente da natureza
do sexo feminino e como base para a rigida divisdo do trabalho entre homens
e mulheres. O resultado dessa divisdo antiga do trabalho resumiu-se numa
diferenciacdo de papéis entre 0 homem e a mulher, além de relegar a um
nivel inferior aqueles ou aquelas que trabalhavam (GOMES, 2005, p. 3).

Conforme Madeira e Singer (1973, p. 59), “0 numero de novas oportunidades
de trabalho feminino, gerado pelo desenvolvimento, parece ser ainda muito inferior ao
numero de mulheres que se integram a populagéo urbana”. Pois mesmo com o avango
da insercdo da mulher no mercado, ainda conseguimos visualizar diferencas
exorbitantes em pesquisas sobre o assunto.

Sabe-se que o publico feminino representa em torno de 42% da populagéao
economicamente ativa no Brasil e também que, segundo pesquisas que comprovam,
as mulheres ultrapassam os homens em niveis de escolaridade. Conforme apontam
Probst e Ramos (2011) “a histdria da mulher no mercado de trabalho, no Brasil, esta
sendo escrita com base, fundamentalmente, em dois quesitos: a queda da taxa de
fecundidade e o aumento no nivel de instrugdo da populagédo feminina”. Porém,
independente destes dois fatores, ainda € comum vermos desigualdade salarial entre
homens e mulheres e, ao verificarmos estas diferencas, Probst e Ramos (2011)

apontam que “a justificativa desse ato estava centrada no fato de o homem trabalhar
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e sustentar a mulher. Desse modo, ndo havia necessidade de a mulher ganhar um
salario equivalente ou superior ao do homem?”. Ou seja, esta € uma consequéncia
propiciada pela desigualdade de género estrutural que ainda existe em nosso pais.
Mas ainda assim, mesmo sabendo que independente da desigualdade e que,
comprovadamente, as mulheres possuem um maior grau de instru¢cdo do que 0s
homens, elas ainda estdo em maior nimero na taxa de desemprego comparadas ao
publico masculino. Reafirma-se, entdo, que a desigualdade de género ainda persiste
na atualidade, mesmo que se comprove que a presenca feminina no mercado é
igualmente capaz de desenvolver quaisquer atribuicdes.

Segundo a Pesquisa Mensal do Emprego (PME) de 2008:

As mulheres sdo a maioria da populacdo e predominam entre 0s
desocupados, mas ainda sdo menos numerosas que 0s homens na
populacdo ocupada: 44,4%, ou 9,4 milhdes de trabalhadores nas seis
regibes metropolitanas investigadas pela Pesquisa Mensal de Emprego. Ja o
rendimento das trabalhadoras com nivel superior equivale a 60% do
recebido pelos homens com a mesma escolaridade. Ainda assim, entre as
mulheres trabalhadoras, 59,9% tinham 11 anos ou mais de estudo em
janeiro de 2008, contra 51,9% dos homens. Por outro lado, enquanto o
percentual de trabalhadoras com carteira assinada era de 37,8% , entre 0s
homens ele ja atingia 48,6% em 2008. Esses séo alguns dados do estudo
especial da PME sobre a mulher no mercado de trabalho (IBGE, 2008).

Dez anos depois da pesquisa acima citada ter acontecido, o IBGE relata, em
2019, que no ano de 2018 as mulheres ainda recebiam menor porcentagem do que

0s homens no rendimento total:

Em 2018, o rendimento médio das mulheres ocupadas com entre 25 e 49
anos de idade (R$ 2.050) equivalia a 79,5% do recebido pelos homens (R$
2.579) nesse mesmo grupo etario. Considerando-se a cor ou raga, a
proporcao de rendimento médio da mulher branca ocupada em relacéo ao do
homem branco ocupado (76,2%). [...] Ainda no grupo etario dos 25 aos 49
anos, o valor médio da hora trabalhada pelas mulheres era de R$ 13,00, ou
91,5% da hora trabalhada pelos homens (R$14,2). [...] No grupo de Diretores
e gerentes, as mulheres tinham patrticipacdo de 41,8% e seu rendimento
médio (R$ 4.435) correspondia a 71,3% do recebido pelos homens (R$ 6.216)
(IBGE, 2019).

Comprovadamente, a desigualdade salarial perpassa por décadas. O mercado
de trabalho pode ja ter mudado em diversos aspectos em relagcdo as mulheres, porém,
o fato de que as mulheres trabalham mais e recebem menos do que homens vem
sendo comprovado por inUmeras pesquisas do campo académico e estatistico. Em

um contexto geral, a porcentagem ndo so do faturamento das mulheres, mas a de
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outros pontos, como por exemplo, algumas areas de atuacao, também acaba por ser
menor em relagdo aos homens. Ja em algumas areas muito especificas a mulher se
sobressai, porém, somente em areas como as de servigos gerais, educacao basica e
em areas da ciéncia, mas mesmo assim, ainda ndo é suficiente para que o0s
rendimentos sejam igualitarios. Conforme aponta o site dos Sindicatos dos Jornalistas,
onde publicam dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua -

PNAD, sobre a participagao da mulher no mercado de trabalho:

Elas sdo maiorias em fun¢gBes como trabalhadoras domésticas (95%);
professoras do ensino fundamental (84%); trabalhadoras em limpeza
(74,9%); e em centrais de atendimento (72,2%). Por outro lado, em cargos de
direcéo, elas sdo apenas 41,8% e tém salarios ainda menores do que a média
geral (20,5%). Uma diretora ganha 22,7% menos do que um diretor. A
diferenca aumenta ainda mais entre profissionais de ciéncias e intelectuais.
Nessa categoria elas sdo maioria (63%), mas ganham 26,2% a menos do que
0s homens. A pesquisa mostra que apesar de serem maioria ha categoria, 0s
salérios para as professoras do ensino fundamental é 9,5% menor do que 0s
salarios dos homens. Para as professoras universitarias, onde elas sao
49,8% da forca de trabalho, o salario é 17,4% menor.

Independentemente do nivel intelectual, de quantas horas a mais as mulheres
trabalham, considerando a dupla jornada entre trabalhos remunerados e afazeres
pessoais e/ou para pessoas de sua convivéncia, as lacunas da igualdade salarial
ainda sdo muito grandes, apesar de ja terem diminuido com o passar do tempo.
Entretanto, o impacto dos dados sobre a inser¢cdo feminina no mercado de trabalho
causa inumeras incognitas quando nos deparamos com 0 que as estatisticas
comprovam. Sao fatos legitimados de que, mesmo que a sociedade ja tenha avancado
bastante quando comparada a década de 1970, muitas coisas ainda precisam ser
ajustadas. Nao houve reducéo consideravel da desigualdade de género, o que faz,
até os dias atuais, implicar nos dados acima citados que mostram como as mulheres
ainda vivem em um contexto de desvantagens perante aos homens.

O esteredtipo de género ainda é um fator determinante e estrutural no mercado
de trabalho, e, conforme afirma Abramo (2007, p. 11) “as imagens de género sdo um
componente fundamental das formas e processos através dos quais se estrutura a
divisdo (sexual) do trabalho e a organizacdo do processo de trabalho”. As
representacbes sociais que integram a mulher e 0o homem, trazem consigo
fundamentos substanciais para explicar as desigualdades que sdo vistas ao nos

depararmos com os dados acima. Ao pensarmos nos valores sociais que se instauram
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de acordo com o perfil estipulado para a mulher, voltamos nossa atencao para o que
0s padrdes estereotipados sempre nos apresentaram, pois a mulher trabalha fora mas
ainda tem que lidar com uma dupla jornada ao chegar em casa e ter que dar conta de
todo o universo que ali esta a sua espera. Precisa resolver sua vida, pois além da
externa, tem também a privada e a doméstica sem qualquer reconhecimento
econdmico ou de esfera social, apenas porque em algum momento estas funcdes
foram conferidas a figura feminina.

Contudo, com o passar dos anos e com a evolucdo dos costumes e da
sociedade, a inclusdo da mulher no mercado foi proporcionando mudancas em
relacéo a familia, negdcios e as suas proprias relagdes. A autonomia possibilitada pelo
estudo ou pelas oportunidades, mesmo que em menor escala comparadas as dos
homens, prova que as mulheres possuem capacidade para adentrar espagos antes

nao habitaveis.

2.2 A CONFIGURACAO DO CASO E O CAMPO DE OBSERVACAO

Para investigar o problema de pesquisa proposto, considero como ponto de
partida, dois casos de mulheres que atingiram 0 sucesso a partir de seus proprios
esforcos em seus ambientes de trabalho, sendo elas Rachel O. Maia e Luiza Helena
Trajano, com o intuito de fazer uma comparacdo com o dia a dia de mulheres que
estdo mais préximas a nossa realidade. Esta comparacdo se dara através de
entrevistas em profundidade com um namero de 4 (quatro) mulheres atuantes da area
da comunicacdo que atuam em diferentes empresas. A ideia € trazer a tona diversas
realidades do ambiente organizacional, fazendo articulagdo com o contexto social em
gue estamos inseridas. Realidades essas que nos responderdo como se da a
visibilidade e espaco de fala das mulheres nas organizacdes e se as questdes de
género afetam as possibilidades de as mulheres crescerem em seus locais de
trabalho, principalmente a partir de suas ideias e a¢6es. Inicia-se a apresentacao dos
casos escolhidos pela histéria de Rachel O. Maia apresentando sua trajetéria no
mercado de luxo, até como se tornou uma das CEO’s mais influentes do pais.

Rachel Maia € uma mulher de 48 anos, mae, negra, que superou as estatisticas
ao ser uma menina que tinha como sonho de vida tornar-se comissaria de voo, mas
tornou-se uma das mulheres mais poderosas do pais, chegando a ser eleita em 2017
uma das 40 mulheres mais poderosas do Brasil. Ao aceitar os pedidos de seu pai,
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desistiu do seu sonho para ingressar na faculdade de Ciéncias Contabeis. Foi a partir
desta area que iniciou sua brilhante carreira em organiza¢cdes conhecidas
mundialmente como a joalheria Tiffany & Co. em que participou ativamente desde sua
chegada no Brasil e por mais longos 7 anos, e a joalheria dinamarquesa Pandora,
onde atuou por cerca de 9 anos.

Mesmo que sua linha de estudos tenha sido na area contébil, Rachel descobriu
no mundo da moda e do luxo o seu chao, tornando-se rapidamente uma figura
importante nas organizacdes por onde passou. Motivada por pessoas e pela vontade
de estar sempre em constante aprendizado, superou dificuldades e chegou onde
chegou por mérito préprio. Conforme matéria do site Muda Tudo, feita por Zambelo
(2019), “sédo poucas mulheres como ela a conquistar este status no mundo executivo:
apenas 0,4% dos CEOs do pais sdo mulheres negras, segundo pesquisa realizada

pelo Instituto Ethos em 2016”.

Figura 1 - Imagem de Rachel Maia para o site Muda Tudo

T 2 )
M un A HOME NOSv COMPARTILHEUMAHISTORIA  CONTATO =
Loy

Rachel @ef a mulher que

Fonte: Site Muda Tudo.!

Sabendo de todas as limitagdes que existem pelo fato de ser mulher, negra e
de tudo que ja passou para ser quem € hoje, Rachel tornou-se também a fundadora
do projeto Capacita-me, que abre capacitacbes para pessoas em vulnerabilidade
social, sendo que 80% das vagas sado destinadas para que mulheres possam

ingressar no mercado de trabalho. E além disso, ainda faz parte da ONU Mulheres,

1 Disponivel em: https://mudatudo.com.br/o-exemplo-de-rachel-maia-mulher-negra-e-ceo/. Acesso
em: 18 ago. 2020.
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onde tem presenca muito significativa quando se trata de assuntos que envolvem
diversidade racial e de género.

Até setembro de 2020, Rachel era CEO da marca Lacoste no Brasil, também
conhecida e consagrada mundialmente diante da midia. Desde 2017, ela passou a
responder por uma marca que possui uma rede de distribuicdo de 54 boutiques, 11
outlets, 6 lojas Duty Free e cerca de 850 multimarcas, conforme informacfes dadas
ao site da Globo.com (2018). Atualmente, Rachel estd em um novo momento, no qual
passa a prestar sua consultoria a diversas empresas passando todo seu
conhecimento e dedicando-se a seus projetos pessoais.

Rachel Maia é considerada um exemplo de lideranca feminina e de superacao
para muitas mulheres que, assim como ela, sonham em ter uma carreira grandiosa
vendo a possibilidade de chegar ao sucesso mesmo precisando enfrentar inUmeras
barreiras.

Como segundo caso a ser observado, apresento de forma breve a histéria de
Luiza Helena Trajano e sua trajetéria de engajamento com o empreendedorismo
feminino além dos padrdes impostos pela sociedade.

Escutamos muito sobre empreendedorismo feminino, empoderamento e como
as mulheres estéo revolucionando o mercado de trabalho. De fato, as mulheres estéo
caminhando para isso, muitas estdo a frente de empresas e levando marcas a lugares
inimaginaveis até alguns anos atras, como € o caso de Luiza Helena Trajano,
presidente da rede Magazine Luiza que, desde sua estreia no comando, fez com que
a empresa se tornasse uma das maiores redes de varejo do Brasil. A empresa é
colocada em 6° lugar no ranking dos maiores faturamentos entre muitas outras
empresas do segmento, segundo o site da IBEVAR (2019).

Luiza iniciou sua carreira aos 12 anos de idade, sempre trabalhando nos
negoécios da familia. Foi balconista, gerente geral, entre muitas das funcdes que
existem dentro de uma loja. Formou-se em Direito e Administracdo de empresas e,
em 1991, recebeu o convite para assumir o comando da rede de varejo. Hoje em dia
€ reconhecida, ndo somente por presidir uma rede reconhecida internacionalmente,
mas por sua historia de vida batalhadora, de for¢ca de vontade, de competéncia,
sabedoria, e por ser uma grande ativista dos direitos das mulheres. Possui uma viséo
muito focada no futuro, mas sem deixar de dar espaco para o lado humano em grande
parte de suas acdes. E muito recorrente vermos na internet as repercussées positivas

dadas as acdes de cunho social que contaram com sua iniciativa. A¢des em prol das
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mulheres contra a violéncia domeéstica e a fundacao do Grupo Mulheres do Brasil séo
um dos marcos em sua carreira.

Tornou-se uma mulher muito respeitada em meio ao mundo executivo, mesmo
sendo uma area bastante concorrida e habitada pelo sexo masculino. Em entrevista
dada ao site Poder 360, feita por Welle (2020), Luiza comenta sobre o fato de ser até
hoje a Unica mulher a frente de uma presidéncia no varejo, “até hoje sou a Unica
presidente mulher do varejo, imagina como era isso ha 40 anos”. S&o visées como
essa que a fazem ter a preocupacdo de ampliar cada vez mais 0s espacos para a
participacdo feminina em cargos de lideranca. Ja em entrevista para a Revista Versar
(2019), ao ser questionada sobre quais eram, hoje, os maiores desafios das mulheres,
Luiza responde que “o0 maior desafio é estar em um alto cargo de direcéo, as mulheres
negras tém ainda mais dificuldade. Sem falar na mulher que ganha menos so6 porque
€ mulher’ (VERSAR, 2019).
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Figura 2 - Imagem de Luiza Trajano para a revista Versar

Colunistas « Entretenimento « Estilo de Vida

Luiza Trajano: de executiva poderosa
a ativista em defesa das mulheres

Eguipe Versar |

Fonte: Site Revista Versar.2

A mulher estd em uma constante evolugcdo no mercado de trabalho, mas a
passos ainda muito curtos, ao mesmo tempo em que enxergamos mulheres como
Luiza Helena Trajano e Rachel O. Maia alcan¢ando o topo, temos um outro lado que
ainda esta la na faixa de partida iniciando sua jornada. O que se faz trazer estes dois
casos de sucesso para o presente trabalho, é o intuito de mostrar como as mulheres
podem sim chegar aos maiores cargos e fazer com que empresas desconhecidas
alcancem lugares muito gratificantes no mundo dos negécios.

A representatividade que elas trazem mostra muito além do que podemos
enxergar a olho nu. Através da midia, Rachel € uma mulher negra que, antes de

chegar ao topo e ser reconhecida mundialmente, colocou empresas em lugares

2 Disponivel em: https://www.revistaversar.com.br/luiza-trajano/. Acesso em: 17 ago. 2020.
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extraordinarios. Luiza, além de ser uma mulher que veio do interior, ndo € considerada
dentro dos padrdes de beleza impostos pela sociedade. Existem muitas barreiras até
chegar em um nivel onde o mundo a respeita e, por coincidéncia, também antes de
ser reconhecida mundialmente, fez sua empresa atingir visibilidade, expanséo,
faturamento destacado no mercado, entre outros acontecimentos que angariaram
valores para a marca. As duas ndo sdo uma marca, oS nomes de ambas sdo
reconhecidos por serem quem sao e pelo o que alcancaram através de seus esforgos.
N&o precisaram dos nhomes das empresas para terem o status que possuem hoje. Sao
dois exemplos para todas as mulheres que desejam gerar reconhecimento em suas
areas de atuacao.

Assim, ante 0 exposto ressalto que a configuracdo do caso de pesquisa néo é
a abordagem dos “cases” de sucesso Rachel Maia e Luiza Helena Trajano, mas como
elas dao a ver relacbes e discursividades sociais que indicam o lugar de fala das
mulheres no ambiente dos negécios e das organizacdes. Ao olhar para a
representatividade midiatica destas mulheres, poderemos nos voltar a olhar a
presenca feminina no ambito de organizacdes locais e como tais discursividades

sociais valorizam ou escondem um discurso, que silencia vozes e apaga existéncias.

2.3 DESENHO DE PESQUISA

Figura 3 - Desenho de pesquisa
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Este desenho ilustra de forma clara como se da o silenciamento e,
consecutivamente, a falta de visibilidade da fala das mulheres nas organizagoes.
Optou-se por colocar a visibilidade de fala ao centro, como o foco principal, mostrando
gue um Unico termo movimenta tantos outros elementos dentro de uma esfera
organizacional. Por tras dele, ha competicdo entre homens e uma grande luta pela
igualdade vinda das mulheres.

As flechas evidenciam que o sentido do homem no ambiente organizacional ja
comeca “por cima”, afinal, desde sempre as empresas sao lideradas por homens, o
gue resulta no autoritarismo que deixa 0 homem como o reprodutor de todas as vozes
em uma empresa. Comumente, € o homem quem da a palavra final e quem reproduz
ideias que, muitas vezes, vieram de mulheres. Por este motivo, que pode ser
considerado cultural ou estrutural do mundo dos negdcios, inicia-se o silenciamento
das mulheres, representado entdo com a flecha no sentido anti-horario, ou neste caso,
“para baixo”.

Dadas essas observacgfes iniciais, apos anos de silenciamento, o desenho
ilustra como as mulheres vém lutando para garantir a igualdade de género,
desconstruindo a si mesmas e tentando desconstruir pensamentos machistas que
envolvem o ambiente organizacional, com o intuito de chegar entdo ao mesmo nivel
de visibilidade de fala que o género masculino sempre atingiu. Assim, para formar este
diagrama, emprega-se as palavras-chaves: Visibilidade de fala; Género; Mulher;
Homem; Igualdade; Silenciamento; Desconstrucdo; Ambiente organizacional,
Trabalho; e Feminismo. S&o estas palavras que serdo tensionadas a partir da

articulacao entre teoria e empirica nos capitulos seguintes.
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3 REFERENCIAL TEORICO
3.1 0 ESTEREOTIPO DE GENERO E A COMUNICAGAO ORGANIZACIONAL

Ha muito tempo, o esterestipo de género é o que vem delimitando as funcdes
de cada pessoa nos ambientes organizacionais e entre outros tantos departamentos
da vida. Género € aquela barreira invisivel que diz o que a mulher e o homem devem
fazer e/ou 0 que se encaixa melhor para cada corpo. Conforme afirma Scott (1995, p.
86), género pode ser definido através de duas propostas: “(1) o género é um elemento
constitutivo de relacdes sociais baseadas nas diferencas percebidas entre os sexos e
(2) o género é uma forma primaria de dar significado as relagcdes de poder”. Ja para
Diniz (2003, apud ALMEIDA, 2012, p. 27), “género pode ser definido como uma
estrutura social que tem origem no desenvolvimento da cultura humana, ou seja, vai
muito além das questdes genéticas”. Para Pedro e Guedes (2010, p. 3), “as relagdes
de género presentes no patriarcado pressupdem que o 6rgdo sexual determina as
fungdes sociais”. Entende-se entdo que a divisdo do trabalho esta verdadeiramente
ligada as questbes de género e que faz parte de toda a estruturacdo da sociedade. E
0 que da a sensacao de pertencimento ao homem de poder executar tarefas de maior
importancia e a mesma sensagao de pertencimento para que mulheres executem
trabalhos tidos como femininos, que muitas vezes estdo em escalas de subordinacéo
abaixo das figuras masculinas em empresas.

De acordo com Almeida (2012, p. 29):

Género implica numa relagdo que, na maioria das vezes, € marcada pela
supervalorizagdo do masculino em detrimento do feminino e,
consequentemente, as relacdes de género produzem uma distribuicdo
desigual de poder, autoridade e prestigio entre as pessoas, de acordo com
seu sexo.

As autoras Simdes e Melo (2016, p. 12-13) sustentam o pensamento acima
apontando que:

As empresas brasileiras que ndo tem seu processo de contratacdo
rigorosamente ditado por normas legais, tem o perfil de funcionério ideal
como um homem, caucasiano, jovem adulto, solteiro e bem escolarizado
academicamente. Sua predilecdo masculina, entdo, esta encoberta por uma
fala, pré-ensaiada, tratando de tépicos como produtividade, assiduidade e
custos sobre encargos sociais que viriam com a contratacdo feminina. A
mulher, enquanto candidata a um emprego, é muitas vezes vista como um
Onus para a empresa. A maternidade, com as leis que protegem essa
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faculdade biolégica, do ponto de vista do empregador, mostra-se uma
ameaca a produtividade, a boa imagem e a consisténcia da instituicdo. Em
realidade, no meio capitalista, para maioria dos contratadores, as mulheres
s6 sdo vistas como auxiliares do aumento de lucros das empresas quando
ocupam a posi¢éo de consumidoras, ndo de colaboradoras.

Nota-se que a forca de trabalho feminina é ainda posta em duavida, pois a
mulher é vista como consumidora e ndo como parte de uma empresa, bem como citam
as autoras acima. Estes inumeros anos de cultura patriarcal e de discriminagdo de
género que, como podemos ver, ainda estdo em voga, fazem com que sequelas
permanecam impactando a sociedade e fazendo com que as mulheres necessitem
provar cada vez mais que, independente do género, sdo capazes de executar
qualquer tipo de tarefa. Mesmo com estas sequelas, avancos aconteceram em toda a
trajetéria da mulher no mercado de trabalho, porém, conforme comparacdo de
Bruschini (2007), ha duas variaveis para a participacédo feminina no mercado.

A primeira é sobre o aumento significativo das mulheres em ocupacfes de
maior formacao e formalizacéo, e a segunda é o oposto, pois por outro lado, ainda ha
uma presenca muito forte de mulheres em ocupacfes precarias. Para Macédo e
Macedo (2004, p. 70), “encontram-se desprovidas de direito, e o seu trabalho
desprovido de sentido, uma vez que a forca humana que trabalha € precarizada,
delineando um perfil de desemprego ou de subemprego, além da crescente
intensificagdo dos niveis de exploracao”. A dualidade da realidade da mulher
trabalhadora ainda esta muito forte, basta olharmos para o lado para percebermos as
diferencas entre cargos, salarios e beneficios, que muitas vezes variam de pessoa
para pessoa entre um mesmo cargo dentro de uma mesma empresa, mostrando

incoeréncia entre discurso e pratica na vida real.

As dificuldades para uma mudanga mais profunda repousam em varias
bases: na familia, matriz da divisdo sexual do trabalho; no fenémeno
organizacional do Teto de Vidro, impedindo a mulher de assumir altos cargos
de comando e nas crengas dos “destinos” femininos e dos “falsos poderes”
de uma masculinidade esquartejada (ROMERO, 2009, p. 23).

O Fendbmeno Organizacional do Teto de Vidro ou Glass Ceiling, nada mais é
do que o simbolismo para um obstaculo quase imperceptivel, porém estavel, que
impede mulheres de assumir cargos de chefia nas organizacdes. Para alguns autores,

o teto de vidro € chamado de “barreira”. “Tal barreira afetaria as mulheres como grupo,

impedindo avancos individuais exclusivamente em fungéo de seu género, e nao pela
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inabilidade de ocupar posi¢des no topo da hierarquia organizacional” (STEIL, 1997, p.
62-63).

As relacdes interpessoais no contexto organizacional devem se dar além dos
géneros. E comprovado que ha uma lacuna entre homens e mulheres e n&o se deve
deixa-la de lado, e sim, deve-se repensar novos modelos para gerenciar pessoas e
que, acima de tudo, contem com programas e projetos eficazes de diversidade nas
organizagbes. Ha uma grande necessidade de que se promovam debates sobre o
tema para problematizar a desigualdade de género nas organiza¢des, com o intuito
de entender porque ainda as mulheres ndo ocupam espacos publicos tal qual os
homens mas, ao mesmo tempo, explicando que tais debates ndo tém o intuito de gerar
competicdo entre A e B e sim conscientizar sobre a equidade de género dentro de
empresas e demais espacos carentes destas particularidades.

Neste sentido, Almeida (2012, p. 19) nos afirma que:

Problematizar o tema sob a 6tica de género e retomar as questdes da divisdo
sexual do trabalho significa avancar na compreenséo da complexidade dessa
articulacéo, permitindo uma desnaturalizacdo de uma série de fendbmenos
historicos, uma superagéo da abordagem limitadora do aparato bioldgico para
explicar as diferengas masculinas e femininas e uma valorizagdo das
diferencas na qual se ressalta a equidade e destacam-se as relacdes de
poder.

Em junho de 2020, aconteceu nos Estados Unidos o evento Dear Class of 2020,
celebracdo do Youtube em homenagem a todos os formandos deste ano fatidico,
onde inumeros estudantes ndo poderao realizar o sonho da formatura em funcéo da
pandemia do Coronavirus. O evento contou com grandes nomes respeitados pelo
mundo inteiro como Barack e Michelle Obama, Bill e Melinda Gates, Malala Yousafzai,
entre outros. Muitos discursos de motivacdo, inspiracdo e emocdo foram
apresentados, porém, a fala de Beyonce, cantora pop conhecida mundialmente,
garantiu a maior repercussao em virtude de suas palavras sobre racismo e sexismo
no empreendedorismo feminino a partir de suas experiéncias de vida.

Com traducéo feita através do Youtube Originals, o discurso da cantora nos

traz que:

Um momento decisivo na minha vida foi quando decidi abrir minha propria
empresa anos atras. Precisei crer que eu estava pronta e que meus pais e
mentores tinham me ensinado o que seria necessario para ter éxito. Mas foi
assustador. A industria do entretenimento ainda € muito sexista. Ainda é
dominada por homens e, como mulher, eu ndo tinha muitos exemplos
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femininos na posicdo que eu queria para mim: ter minha gravadora e minha
empresa de assessoria artistica. Dirigir meus filmes e produzir minhas turnés.
Isso significava ser proprietaria, dona do meu trabalho, arte e futuro, e
escrever minha propria histéria. Poucas mulheres negras tinham um lugar na
mesa. Eu tive de talhar a madeira e construir a minha. E entdo eu convidei 0s
melhores para se sentarem nela. Contratei mulheres, homens, excluidos,
oprimidos, pessoas negligenciadas que esperavam ser notadas. Muitas das
pessoas mais criativas e empreendedoras que, embora extremamente
qualificadas e talentosas, foram repetidamente rejeitadas como executivas
em grandes corporacg8es por serem mulheres ou por disparidade racial. E tive
o orgulho de Ihes oferecer um lugar em minha mesa. [...] As jovens mulheres,
nossas futuras lideres, saibam que fardo o mundo girar. Estou de olho em
vocés. Sao tudo que o mundo precisa. Facam jogadas poderosas. Sejam
excelentes. E, aos jovens reis, aceitem sua vulnerabilidade e redefinam a
masculinidade. Liderem com o coracdo (KNOWLES, 2020).

Esta fala nos mostra o quao importante € discutir e problematizar as questdes
ndo somente de género, mas também as raciais nas grandes e pequenas
organizagdes. Nao nos passa pelo pensamento que uma mulher que chega ao topo,
gue passa a ser conhecida mundialmente possa ter passado por situacdes do tipo. O
gue enxergamos € apenas o0 sucesso e holofotes, porém, hoje em dia, estas pessoas
consideradas formadoras de opinido tém usado suas vozes para ir além do
entretenimento. Estdo usando-as para promover a conscientizacao.

E muito importante que o mundo tente se encaminhar para uma transformacao
cultural em relacdo as questbes de género, podemos notar o quanto ainda
“masculinizamos” coisas simples por conta deste problema estrutural que perpassa
por séculos. Ao iniciar leituras para a construcao deste trabalho de pesquisa, quando
percebo nomes de autores, logo imagino que 0s mesmos sejam homens, pois como
sabemos, a palavra autores no sentido masculino serve tanto para autores homens
guanto para autoras mulheres. J4 a palavra autoras, ndo serviria para falarmos
também de autores homens. O que se quer dizer nesta explicacéo € que o masculino
engloba muitas coisas fazendo com que nNOSSOS primeiros pensamentos sejam
voltados para este género em questéo e provando mais uma vez que a discriminacao
de género existe e é reproduzida mesmo sem percebermos devido a um problema
estrutural da sociedade.

Apesar de haver muitas teorias que explicam o que significa género, nota-se
que, hoje, no contexto atual, esta palavra ja se expandiu para inUmeras variagdes.
N&o seria mais tdo adequado falar apenas em feminino e masculino, pois ja estao

sendo inseridas na sociedade novas variaveis para o termo em questéao.
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Sexo e género estdo na mesma ordem mimética, na qual género reflete o
sexo ou é por ele restrito. Nesta perspectiva que é necessario desconstruir
0s géneros, pois assim, desconstruirmos 0s sexos, ou 0 hinarismo que
acomoda género e sexo em corpos opostos” (ARAUJO, 2011, p. 36).

As relacdes sociais estdo sendo cada vez mais modernizadas e ultrapassando
barreiras dentro das organizagdes. “Existem empresas que ja adotaram estratégias
gue buscam a equidade de género, mas, em termos proporcionais, a quantidade de
empresas participantes € muito baixa se comparada com o universo geral das
empresas estatais e privadas” (ALMEIDA, 2012, p. 20). Empresas de grandes nomes
no mercado tém se mostrado cada vez mais engajadas nas causas relacionadas a
género, muitas abrindo vagas especificas para promover a inclusao destes novos que
estdo surgindo e dando espaco para estes, que sdo considerados como minorias.
Além do mais, algumas empresas também vestem a camisa da luta feminista e vao
além de apenas envelopar as redes sociais com o tema em dias comerciais do ano,
oferecendo oportunidades para mulheres de mais idade, para as mais jovens que
estdo iniciando nas carreiras e para as que ja sdo maes que, muitas vezes, sado
dispensadas diretamente na entrevista de emprego por esse motivo. Atitudes como
estas podem ser consideradas um grande avanco, embora ainda haja uma enorme

luta por direitos igualitarios e/ou de equidade de género no mercado de trabalho.

3.2 O MOVIMENTO FEMINISTA

O Movimento Feminista significa a luta das mulheres pelo direito de ter direitos
para viver. Nada mais do que isto, na forma mais simples de dizer, é a resisténcia pela
igualdade entre homens e mulheres no mundo e nas mais diferentes esferas da vida.
Segundo Leal (2018, p. 13), “comegou com mulheres de classe média alta, no Reino
Unido, e claro, brancas”. Pode ser entendido também como filosofia politica ou como
a denominagao mais usual: movimento social. Para Garcia (2015), significa “lutar pelo
reconhecimento de direitos e oportunidades e, com isso, pela igualdade de todos os
seres humanos”. Ja para Gurgel (2010, p. 1), “além de lutarem pela consolidagédo do
poder popular em contraponto ao poder burgués, as mulheres iniciaram uma batalha
histérica em torno do direito de participar ativamente da vida publica, no campo do
trabalho, da educagao”. Pedro e Guedes (2010, p. 5) afirmam que “a luta das mulheres
esta na libertacdo das amarras de um senso moral construido pela cultura machista,

cristalizada durante séculos”.
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Em um espaco nao tao longo de tempo, ao olharmos para tras e encararmos a
histéria de frente, podemos averiguar que até meados do século XIX, a figura da
mulher ainda era totalmente voltada para a vida doméstica, sem direitos basicos,
como por exemplo o voto, que tdo logo depois, foi autorizado por um homem para que
as mulheres pudessem ter o direito de votar. Este movimento que vem crescendo
incansavelmente, nos trouxe além de liberdade, a dignidade para viver em sociedade

como seres humanos além da porta de nossas casas.

O termo feminismo foi primeiro empregado nos Estados Unidos por volta de
1911, quando escritores homens e mulheres come¢aram a usa-lo no lugar
das expressoes utilizadas no século XIX tais como movimento das mulheres
e problemas das mulheres, para descrever um novo movimento na longa
histéria das lutas pelos direitos e liberdades das mulheres. [...] Desse modo,
o feminismo pode ser definido como a tomada de consciéncia das mulheres
com o coletivo humano, da opressdo, dominacado e exploracao de que foram
e sdo objeto por parte do coletivo de homens no seio do patriarcado sob suas
diferentes fases histéricas, que as move em busca da liberdade do seu sexo
e de todas as transformacdes da sociedade que sejam necessarias para este
fim (GARCIA, 2015).

O movimento tem tomado propor¢des muito grandes de uns tempos para ca.
Especialistas do tema defendem que existiu a primeira, a segunda, e que agora
estamos na terceira onda do feminismo que engloba questées de género e, também,
nos distancia da ideia de que o feminismo ainda é somente para mulheres brancas,
conforme quando foi criado. Assim, corrompendo a barreira que separava mulheres
de mulheres por causa de sua cor. Afinal, como se ndo bastasse boa parte do mundo
e do patriarcado serem racistas, o feminismo assim também se fez em seu inicio. A
partir disso, em meados dos anos 1980, Alice Walker surge com o termo Mulherismo
ou Womanism, justamente pelo fato de que até os anos 1970 o feminismo era elitizado
e branco. Entdo a autora populariza o termo em prol das mulheres como um todo,

mas, sobretudo, com o foco nas mulheres negras.

“Mulherismo é feminista como a purpura é lavanda” € uma expressao que
significa que o mulherismo excede ao feminismo, da mesma forma que a cor
parpura € mais profunda e forte do que a lavanda, assim, as mulheres negras
sao “mulheristas”, enquanto as brancas permanecem meramente “feministas”
(WALKER, 1983 apud LEAL, 2018, p. 26-27).

Collins (2017) nos explica que:

O uso do termo mulherismo proposto por Walker promete as mulheres negras
gue operam dentro desses pressupostos nacionalistas negros, e que



28

simultaneamente veem a necessidade de abordar questdes “feministas”
dentro das comunidades afro-americanas, uma reconciliacao parcial dessas
duas filosofias aparentemente incompativeis.

Hoje, na terceira onda do movimento no qual nos encontramos, podemos
perceber que o feminismo ndo fomenta mais somente a questdao de direitos
igualitarios, mas também proporciona visibilidade para temas de extrema relevancia,
como por exemplo a maternidade optativa, a sexualidade, os direitos sobre o préprio
corpo e ao aborto, a violéncia doméstica, entre outros tantos temas que seria
imensuravel citar. “O feminismo aparece como um movimento libertario, que ndo quer
s6 espaco para a mulher — no trabalho, na vida publica, na educagéo —, mas que luta,
sim, por uma nova forma de relacionamento entre homens e mulheres” (PINTO, 2009,
p. 16). Esse conceito desafia a sociedade dia apds dia desde sua criacdo, nos
mostrando o0 quanto € importante olharmos para trds e agradecer as inameras
mulheres que deram o pontapé inicial para que hoje possamos conviver em sociedade
como convivemos. Isso também por ja conseguirmos enxergar mulheres como
referéncias e ndo somente homens como figura principal e, acima de tudo,
consigamos entender que o movimento feminista luta pela igualdade de género e nao
para promover disputas. Sobretudo, apesar dos avanc¢os, o0 mundo ainda tem muito a

caminhar até a tal igualdade ser de fato alcancada.

Globalmente, a agenda feminista abrange varias areas importantes. Em
primeiro lugar, a situacdo econdmica e as questdes relacionadas com a
pobreza global das mulheres, tais como oportunidades de educagéo,
desenvolvimento industrial, racismo ambiental, politicas de emprego,
prostituicdo e leis de heranca em matéria de propriedade, constituem uma
questdo fundamental global das mulheres. Direitos politicos para as
mulheres, tais como conseguir o voto, direito de participar de reunides, viajar,
obter cargos publicos; os direitos dos presos politicos e violacdes basicas de
direitos humanos contra as mulheres como estupro e tortura, constituem uma
segunda area de preocupacao. Uma terceira area de preocupacao global
consiste em problemas conjugais e familiares, como leis de casamento e
divércio, politicas de custodia da crianga e trabalho doméstico. Questfes de
salde e sobrevivéncia das mulheres, tais como direitos reprodutivos,
gravidez, sexualidade e AIDS constituem outra area de preocupacgéo
feminista global. Essa ampla agenda feminista mundial encontra expressfes
distintas em diferentes regibes do mundo e entre as diversas populagfes
(COLLINS, 2017).

Estamos em 2020 e o conceito do movimento feminista ainda assusta, falar de
igualdade e direitos humanos soa menos perturbador do que a palavra feminismo,

pois esse termo ainda pode ser considerado tabu para muitos e/ou interpretado de



29

forma errbnea. Em alguns determinados ambientes, independente do grau de
instrucdo, de como a mulher se comporta em publico, de como se veste e se
posiciona, ao se denominar como feminista ela passa a ser objetificada como “a
feminista” e ndo como a pessoa que tanto lutou para ser, com todas as suas
qualidades e méritos. “Quando uma mulher fala, sua fala tem uma marca: é a fala de
uma mulher; quando uma mulher feminista fala, tem duas marcas, de mulher e de
feminista” (PINTO, 2009. p. 20). E como se houvesse mais um lugar de fala ou
posicionamento pelo fato de que além de ser mulher, ainda é mulher e feminista ao

mesmo tempo.

A palavra “feminista” tem um peso negativo: a feminista odeia os homens,
odeia sutid, odeia a cultura africana, acha que as mulheres devem mandar
nos homens; ela ndo se pinta, ndo se depila, estd sempre zangada, ndo tem
senso de humor, ndo usa desodorante. [...] Algumas pessoas me perguntam:
“Por que usar a palavra ‘feminista’? Por que nao dizer que vocé acredita nos
direitos humanos, ou algo parecido?” Porque seria desonesto. O feminismo
faz, obviamente, parte dos direitos humanos de uma forma geral — mas
escolher uma expressdo vaga como “direitos humanos” é negar a
especificidade e particularidade do problema de género. Seria uma maneira
de fingir que as mulheres néo foram excluidas ao longo dos séculos. Seria
negar que a questéo de género tem como alvo as mulheres. Que o problema
ndo é ser humano, mas especificamente um ser humano do sexo feminino
(NGOZI, Chimamanda, 2015).

A forma como uma mulher que se diz feminista é rotulada é extremamente
contraria ao que o movimento prega, o feminismo ndo obriga mulheres a serem de
determinados jeitos, ele luta e ensina que as mulheres podem e devem ser como
quiserem. Se a mulher quiser viver sempre maquiada e produzida, ela pode. Se ela
quiser optar por ndo fazer uso destes recursos, ela também pode. Afinal, muitos
guesitos como estes foram impostos por anos pela sociedade, fazendo com que as
mulheres se moldassem a padrdes socialmente impostos, sendo que a ideia do
feminismo é de fazer com que as mulheres se libertem dessas amarras. Felizmente
hoje, por mais que ainda haja um longo caminho a percorrer, é notavel que estejamos
vivendo os resultados dessa luta e que as mulheres estdo cada vez mais conscientes

do seu espag¢o no mundo.

3.3 LUGAR DE FALA

Falar sobre lugar de fala significa trazer a ideia de que qualquer pessoa possa
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debater sobre qualquer assunto, a partir do momento em que se fale e entenda sob o
ponto de vista do lugar que vocé pertence e o quanto ele impacta na sociedade a partir
de seu posicionamento. O livro de Djamila Ribeiro, Lugar de Fala, pertencente a colecéo
Feminismos Plurais, explica de uma forma dinamica o conceito de lugar de fala ao
mesmo tempo em que traz expressfes de diversas autoras que o constroem. Todo
mundo tem um lugar de fala, pois todos nés estamos inseridos socialmente no mundo.
Este conceito pode ser aplicado em diversos movimentos além do antirracista, como por
exemplo no movimento LGBTQIA+ e nho movimento feminista. E um termo auto aplicavel

em diversas esferas da vida e que traz consciéncia para quem o reproduz.

A teoria do ponto de vista feminista precisa ser discutida a partir da localizacdo
dos grupos nas relacdes de poder. Seria preciso entender as categorias de raca,
género, classe e sexualidade como elementos da estrutura social que emergem
como dispositivos fundamentais que favorecem as desigualdades e criam grupos
em vez de pensar essas categorias como descritivas da identidade aplicada aos
individuos (COLLINS, 1997 apud RIBEIRO, 2019, p. 60).

Todo mundo tem sim seu lugar de fala, mas o propdsito € mostrar como se colocar
nestes espacos e contribuir para uma luta apesar de seus privilégios e, sobretudo, a partir
do seu lugar social, poder falar sobre questdes que ndo sao necessariamente suas.
“Lugar/posicao de fala ndo se refere necessariamente a individuos dizendo algo; € um
conceito que parte da perspectiva de que as visbes de mundo se apresentam
desigualmente posicionadas” (PEREIRA, 2018, p. 155). A reflexdo a ser feita a partir
desta leitura é: como que eu, do meu lugar de fala, posso contribuir para uma sociedade
menos desigual? Como me colocar no lugar do outro sem ultrapassar o meu lugar e nem
0 da outra pessoa? Como se posicionar de uma forma em que possamos treinar mais a

nossa escuta para tentar entender o proximo?

Quando muitas vezes é apresentada a importancia de se pensar em politicas
publicas para mulheres, comumente ouvimos que as politicas devem ser para
todos. Mas quem sao esses “todos”, ou quantos cabem nesses todos? Se
mulheres, sobretudo negras, estdo num lugar de maior vulnerabilidade social
justamente porque essa sociedade produz essas desigualdades, se ndo se
olhar atentamente para elas, o avan¢o mais profundo fica impossibilitado. [...]
€ preciso focar nessa realidade ou, como as feministas negras afirmam ha
muito: nomear. Se ndo se nomeia uma realidade, nem sequer serdo
pensadas melhorias para uma realidade que segue invisivel (RIBEIRO, 2019,
p. 40)

Esta questdo da escuta e do lugar de fala de cada um € um bom passo para

que tenhamos mais visibilidade em determinadas posicfes, sobretudo no trabalho,
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afinal, por que as mulheres ainda sentem ndo serem escutadas ou por qué o sexo
masculino € quem fala/dita as regras perante ao sexo feminino ou tentam as ensinar
a fazer os seus trabalhos como se nédo fossem capazes de executar sozinhas em
pleno século XXI? As mulheres precisam exercitar mais a capacidade de dizer
algumas palavras como: vocé me interrompeu, ainda nao terminei de falar; isso ndo &
apropriado; eu ja sei a respeito deste assunto; e, por Ultimo mas ndo menos
importante, a menor das palavras mas que carrega um grande peso no qual muitas
mulheres ainda ndo se sentem confortaveis em carregar sem se sentir muitas vezes
culpadas: nao!

No ambiente organizacional, ainda é muito comum que mulheres estejam em
cargos que nao sao considerados os mais “importantes” ou que ndo possuem tanta
visibilidade, isso ocorre, pois, a grande maioria que ocupa esses cargos sao homens.
Além disso, as mulheres também possuem baixa visibilidade e espaco de fala na
politica e também pouca representatividade nos meios de comunicacdo de massa,

por exemplo.

Na grande midia, o lugar de enunciagéo das trabalhadoras apareceu sempre
emoldurado pela edicdo das reportagens. Pouco espaco foi dado para a
circulagdo de depoimentos de trabalhadoras ou de andlises de suas
representantes sindicais. Na midia alternativa, principalmente nas redes
sociais, diferentes grupos de militAncia feminista defenderam posicbes
alinhadas com a categoria, porém, a fala das trabalhadoras continuou quase
ausente (FONTANA, 2017, p. 66-67).

Lugar de fala deve ser legitimado como uma postura ética pelas organizacdes
e pela midia, assim sendo, uma mulher podera falar por si propria sem que alguém
precise explicar com outras palavras o que ela acabara de dizer. E,
consequentemente, a sociedade patriarcal deixara de reproduzir 0s termos
conhecidos hoje como Manterrupting e Mansplaining, que sao termos ingleses

adotados para explicar diversas a¢gdes de machismo reproduzidos no dia a dia.

Manterrupting significa a interrupgéo constante de homem a uma mulher para
que esta ndo conclua sua frase. A palavra consiste na juncdo de man
(homem) e interrupting (interrupcdo) e se traduzirmos as duas palavras
separadamente, significa “homens que interrompem”. [...] Mansplaining,
consiste na maneira a qual um homem tenta explicar algo ou alguma coisa
Obvia como se ela fosse incapaz de entender por si propria (COELHO, 2018,
p.59-60).
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A cultura patriarcal que se construiu com o passar dos anos e se instaurou na
sociedade faz com que as mulheres parecam inferiores. Conforme afirma Ribeiro
(2019, p. 68), “0 que ocorre, geralmente, € a tentativa de deslegitimar a luta
antirracista, antimachista ou anti-LGBTfdbica, ou a propria teoria do ponto de vista
feminista ou lugar de fala”. Isso faz com que as oportunidades sejam em menor
ndamero em cargos de gestao dentro das organizac¢des, porém, assim como o racismo,
o machismo também é estrutural e em qualquer lugar é valido que haja dialogos e
praticas para que estas questdes sejam discutidas e mudadas.

Recentemente, aconteceu uma grande manifestacdo nos EUA em prol do
racismo, iniciada a partir da morte de George Floyd, afro-americano que foi a ébito por
asfixia provocada em pracga publica por um policial de Minneapolis. O movimento
#BlackLivesMatter (Vidas Negras Importam) deu voz para muitas pessoas, tanto pela
movimentacao presencial que mobilizou inUmeros manifestantes em diversos lugares,
quanto pela movimentacdo no meio digital, que possibilitou que muitas pessoas
negras de todos os paises pudessem aparecer falando sobre o racismo existente no
mundo.

No Brasil, o ator comediante Paulo Gustavo, homem e branco, emprestou sua
conta no Instagram que conta com uma base de mais de 13 milhdes de seguidores
para a filésofa Djamila Ribeiro, para que ela, mulher negra, pudesse falar sobre
racismo e, consequentemente, atingir um nimero muito maior de pessoas. Paulo
Gustavo entendeu que seu lugar de fala naquele momento era somente o da escuta,
e compartilhou sua conta com alguém que teria propriedade no assunto para falar.
ApOs esta atitude, muitos outros artistas famosos seguiram a ideia realizando a
mesma acao. Contudo, a0 mesmo tempo em que a¢des como essa aconteceram nas
redes sociais, muitas pessoas usaram o termo “Lugar de Fala” para se eximir da
responsabilidade de debater sobre determinados assuntos ou, a partir disso, acham
gue somente pessoas vulnerabilizadas podem ter profundidade para falar. Mas o
conceito de lugar de fala explica que todo mundo pode falar sobre tudo, porém cada
um no seu lugar, sem calar o outro e, menos ainda, aquele que venha a ter
propriedade no assunto.

Acima, citei o exemplo do movimento antirracista, mas 0 mesmo conceito
aplica-se para o movimento LGBTQIA+, para o movimento feminista, entre outras
tantas pautas que necessitam deste olhar para sair de vez do silenciamento e ganhar

VvOZ.
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3.4 ESPIRAL DO SILENCIO

A teoria da Espiral do Siléncio, criada pela pesquisadora alema Elisabeth
Noelle-Neuman, se da através de situacdes em que pessoas de um ponto de vista
minoritario resultem por ndo expor suas opinides e/ou viverem por aceitar opinides
alheias. Isso pode ocorrer de acordo com o que sdo as chamadas “normas e
costumes” empregadas diante de toda uma sociedade que foi construida ao longo do
tempo. As Espirais do Siléncio estdo também diretamente ligadas ao comportamento
das pessoas, sdo um reflexo de como os individuos aprenderam a conviver em
sociedade e a se relacionar com o outro. “Por que “espiral®? A metafora da espiral
explicita a dimensao progressiva - e ndo simplesmente ciclica - dessa tendéncia ao
siléncio. Quanto mais uma opinido for dominada ou ilegitima, maior a tendéncia de
que ela n&o seja manifestada” (BARROS FILHO, 2008, p.181). As minorias acabam
sendo silenciadas, muitas vezes, por influéncia da grande midia, os grandes meios de
comunicacdo de massa influenciam quem néo esta seguro de suas opinides e/ou
agueles que ndo querem lidar com as consequéncias de ir contra a grande maioria.

Para Marra e Ledo (2019, p. 210):

O siléncio néo é permitido dentro de nosso contexto social e a concordancia
com aquilo que ndo conhecemos, com intuito de insergdo e aceitagdo a um
grupo acaba nos restringindo. Muitas das vezes, nos isolamos, nos calamos,
concordamos e eliminamos possibilidades de dialogos, de debates, de
oposi¢ao de pensamentos.

Este isolamento causado como “precaucao” para um debate que, dependendo
do contexto, muitas vezes pode se tornar constrangedor, a fim de colocar o
conhecimento das pessoas a prova, também acontece em locais de trabalho com os
mais variados tipos de pessoas e cargos. Conforme afirma Barros Filho (2008, p.181),
“a maior parte dos agentes sociais procura evitar o isolamento, isto €, sentir-se sozinho
ao sustentar pontos de vista, atitudes, crencas, etc. Com esse fim, cada um observa

0 préprio meio para constatar quais opinides prevalecem e quais estdo em declinio”.

Asi, la “Teoria de la espiral del silencio”, de acuerdo com Noelle-Neumann,
se apoya en el supuesto de que la sociedad —y no sélo los grupos em los que
los miembros se conocen mutuamente — amenaza com el aislamiento y la
exclusion a los individuos que se desvian del consenso. Los individuos, por
su parte, tienen un miedo en gran medida subconsciente al aislamiento y este
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temor hace que la gente intente comprobar constantemente qué opiniones y
modos de comportamiento son aceptados o rechazados em su médio
(FERNANDEZ, et al., 2005, p. 468).3

Esta teoria traz a explicagcdo do porqué muitas pessoas preferem omitir suas
opinides para continuarem sendo aceitas em determinados grupos e ambientes,
afinal, lidar com julgamentos nunca foi uma tarefa tao facil, menos ainda quando se
precisa estar realmente nesses determinados grupos ou lugares, como por exemplo,
em um emprego. “A espiral do siléncio ocorre porque as pessoas tém medo do
isolamento e aqueles que possuem menos confianga em si mesmos e baixa
autoestima tem uma tendéncia maior a se unir com a maioria”. (NEUMANN, 1995 apud
MENDONCA; BRAGA, 2015, p. 3). Em complemento, Seridério e Rodrigues (2015, p.
190) afirmam que “os individuos tém tendéncia a expressarem suas opinides, quando
essas estdo em conformidade com a opinido generalizada”.

Se torna mais facil apenas concordar, quando outras pessoas estdo também
apenas concordando, como por exemplo frente a um chefe no qual ninguém se sentiria
a vontade para discordar, mesmo que as opinides sejam validas. “Uma situacao pode
ser constrangedora, quando se Vv&o contra as regras impostas por um
grupo/sociedade, quando se diverge do consenso social (opinido maioritaria), mesmo
antes de haver uma pressé&o social exercida pelo colectivo” (MIDOES, 2008, p. 4-5).

O medo do julgamento alheio faz com que as pessoas se calem para que a
divergéncia do contexto social ndo os causem problemas posteriores, € como se a
opinido maioritaria fosse a Unica correta a se seguir e/ou como se as ideias do coletivo
fossem mais importantes e inteligentes do que a de uma minoria ou a de uma pessoa
s6 em si. Levando em consideracdo novamente que o julgamento dos outros sempre
foi visto como algo dificil de ser enfrentado. Além do que, se torna embaracosa a
situacao de se sentir sozinho ao tentar defender algum ponto de vista quando ele né&o
vai de encontro com a grande maioria. E como se estivéssemos fadados a seguir um

protocolo social onde devemos somente aceitar o que é imposto para evitar um

3 Assim, a “Teoria da espiral do siléncio”, segundo Noelle-Neumann, assenta no pressuposto de que a
sociedade - e ndo apenas 0s grupos em que 0s membros se conhecem - ameaca o isolamento e a
exclusdo para individuos que se desviam do consenso. Os individuos, por sua vez, ttm um medo
amplamente subconsciente do isolamento, e esse medo faz com que as pessoas tentem
constantemente verificar quais opinides e modos de comportamento sédo aceitos ou rejeitados em seu
meio. Traducao: Google tradutor.
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conflito. Para Marra e Ledo (2019, p. 211), “questionarmos sobre nossa existéncia e
reconhecermos a fundamental existéncia do outro da lugar a simples aceitacdo
guando algo se apresenta como opinido da maioria ou como entendimento mais
razoavel a ser seguido”.

Ao refletir sobre esta teoria e trazé-la para o tema da falta de visibilidade de fala
das mulheres nas organizagbes, podemos pensar sobre a conformidade social que
desenha a espiral do siléncio da seguinte maneira:

Estas relacGes desiguais de poder se expressam ndo sé na intimidade do
casal ou em casa. Também se voltam para a esfera publica, no local de
trabalho, nos espacos de participacao politica e cidadania, onde as mulheres
devem seguir fazendo frente a velhos preconceitos, menosprezos e abusos
pelo simples fato de ser (PLOU, 2013, p. 122).

No caso do publico feminino, expressar suas opinides em ambientes
majoritariamente masculinos torna-se algo mais custoso, pois o nivel de subestimacéo
para com as mulheres acontece de forma substancial e estrutural. A capacidade de
comprovagdo dos seus pontos de vista deve ser consideravelmente maior ao se
depararem com os questionamentos dos homens. Para Noelle-Nuemann (2005, apud
SANTINI; TERRA; ALMEIDA, 2017, p. 151), “quando um individuo silenciado encontra
“parceiros verdadeiros” que compartilham de sua experiéncia ou de sua opiniao, sdo
capazes de resistir a pressdo do grupo e escapar do medo do isolamento”. E, na
verdade, isto é o que temos visto ultimamente, as mulheres estao unindo-se cada vez
mais e calando-se cada vez menos, promovendo a quebra da Espiral do Siléncio que

desde sempre esteve presente em toda a histdria da existéncia.

Ja com o desenvolvimento da internet, o Movimento Feminista ocupa novos
espacos de expressao — antes exclusivos da grande imprensa. Tornando-se
acessivel para mais mulheres e homens e, assim, reverberando suas acdes
ndo apenas na web, mas também em veiculos da imprensa tradicional,
guebrando a Espiral do Siléncio a que muitas mulheres se submetiam por ndo
encontrarem respaldo ou local para falar de suas experiéncias, sua
feminilidade, os papéis que assumem em sociedade e toda a sorte de
situacdes negativas a que sdo submetidas diariamente, seja no mercado de
trabalho, em casa, em atendimentos médicos, etc. (ZENIDARCI; SILVA;
2017, p. 2).

O rompimento das Espirais de Siléncios vem acontecendo cada vez mais, ainda
mais por poder contar com a ajuda da internet, que tém dado voz a muitas pessoas,

inclusive para movimentos menores que crescem a cada dia. H4 pouco tempo, em
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2015, presenciamos uma grande movimentacéo de quebra de Espiral de Siléncio. Foi
no momento em que surgiu a hashtag #primeiroassédio, criada pela ONG Think Olga,
em decorréncia do fato de que uma menina de 12 anos, participante do programa
MasterChef Janior, havia sofrido assédio na internet. Esta hashtag serviu para dar voz
a muitas mulheres que também foram vitimas de assédio na infancia, para que
pudessem falar e expor suas dores com a certeza de que seriam notadas e de que
nao estariam sozinhas.

Também ocorreu um movimento parecido mais tarde, em 2017, envolvendo
atrizes da emissora de TV Rede Globo, quando uma figurinista sofreu assédio vindo
de um ator e, imediatamente, uma campanha chamada “mexeu com uma, mexeu com
todas” cresceu na internet através das vozes das atrizes. Esses acontecimentos
servem para marcar momentos muito importantes na histéria de vida das mulheres,
seja no local de trabalho, seja em espacos publicos e privados, pois mostra que,
atraves de suas vozes, estdo conseguindo dar andamento em uma revolucao que foi

pausada durante muitos anos.
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4 PERCURSO METODOLOGICO

4.1 PESQUISA DA PESQUISA

Ao realizar uma busca por projetos que abordam temas que se aproximam com
0 que é proposto neste estudo, foram selecionados trés trabalhos de conclusédo de
curso aos quais alguns pontos tém ligacdo com o tema do trabalho em questdo. As
pesquisas abaixo foram encontradas através do site Google Académico com as
seguintes palavras-chave: mulheres e organizacdes; lideranca feminina; lugar de fala;
género nas organizacdes; feminismo. InUmeros trabalhos de temas similares foram
encontrados, mas, no entanto, os trés abaixo refletem mais sobre 0 que se propoe,
cada um com suas patrticularidades, porém todos com o mesmo fim.

O primeiro trabalho selecionado é de autoria de Gabriela Assis de Mello (2011),
intitulado “Mulheres no mercado de trabalho: observagcdo do género feminino nas
organizagbes”. Nesta primeira anadlise, nota-se que o trabalho utliza um
guestionamento inicial como sendo: como se observa a relacdo de géneros no
trabalho nas industrias de grande porte, de acordo com a quantidade de funcionarios
na Grande Florianépolis? A partir deste questionamento, foram escolhidos como
objetivos gerais e especificos 0s seguintes: verificar e comparar a quantidade total de
mulheres e homens nas empresas consideradas; analisar se ha preferéncia de género
para contratacdo ou promocao; analisar as politicas adotadas pelo departamento de
gestdo de pessoas das empresas definidas; confrontar a opinido dos tedricos sobre
género e dados relevantes sobre o atual mercado de trabalho, com os dados obtidos
na pesquisa junto as industrias definidas. Para chegar a uma conclusdo com esta
pesquisa, a autora utilizou o método qualitativo descritivo, aplicando pesquisas com
0s responsaveis pelos departamentos de recursos humanos das industrias
analisadas.

O segundo trabalho selecionado é de autoria de Roberta Reis Scherer (2017)
e intitula-se “Repdrteres mulheres e apresentadoras do Jornal Nacional e o Lugar de
Fala a partir de uma perspectiva de género: beleza, juventude e exclusdo”. Neste
trabalho, o problema de pesquisa surge para analisar quais vozes tém lugar de fala
na redacéo do Jornal Nacional, a partir de uma perspectiva de género. A partir disso,
a autora usou como objetivos especificos 0s seguintes: mapear quantitativamente os

jornalistas por sexo e idade; definir as diferencas na construcéo de apresentadores e
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repoérteres; apontar quem sdo os principais enunciadores dentro da redacéo, tomando
como base a dominacdo masculina. Para chegar a conclusdo de tais objetivos, a
autora utilizou a metodologia de andlise de discurso, especificando uma amostra do
ano de 2016, onde pb6de avaliar a representacdo das vozes femininas dentro da
redacao do jornal.

Ja o terceiro trabalho de autoria de Mariana Pazzine da Silva (2014) é intitulado
“‘Mulher e Poder: percepgdes de lideres femininas nas organizagdes”. Este estudo,
dentre todos que foram analisados, € o que mais se aproxima do trabalho proposto. A
autora realizou uma analise com 9 (nove) mulheres, ja lideres em organizacdes, a fim
de analisar e entender suas trajetérias e quais as semelhancas e diferencas entre as
entrevistadas que chegaram a essa colocagdo social em diversos ambientes
organizacionais. Utilizou autores como Focault e Kunsch para balizar suas teorias e
entender como se da o processo de lideranca feminina na pratica.

Diante dos trés trabalhos analisados, nota-se que os temas se encontram, nos
aspectos da problematica e do contexto organizacional, porém, cada um com suas
metodologias para os devidos fins. No primeiro, identifica-se uma grande diferenca do
trabalho aqui escrito, que a metodologia utilizada se voltou para as empresas, onde
entrevistaram profissionais de recursos humanos, enquanto neste, as entrevistas se
dardo com mulheres que sédo abordadas pelos profissionais de RH. No segundo, a
autora realizou sua analise dentro de um local especifico, tendo como diferencial para
com este, que as mulheres analisadas serdo de empresas de diversos segmentos. Ja
no terceiro, ao qual mais se aproxima, foram entrevistadas mulheres ja lideres em
organizacbes. O que se difere deste, é que as que serdo entrevistadas estdo em
diversos cargos, a fim de entendermos como € este processo para cada mulher e
como elas enxergam esta evolugéo.

Tendo em vista que os trabalhos acima citados vieram de cursos como
jornalismo, rela¢des publicas e administracdo, pode-se notar que este tema perpassa
por diversas areas e que deveriamos ter um olhar mais atento a estas questdes. Visto
gue esse trabalho € uma discussao de interface comunicacional, ou seja, o estudo

articula questdes de diversas éreas, porém visto pela 6tica da comunicagao.

4.2 METODO
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O tema do presente trabalho surge a partir da hipotese de que as mulheres nao
possuem voz nas organizagfes, voz esta que foi silenciada durante décadas por
consequéncia da desigualdade de géneros e, que sobretudo, ainda hoje ndo é
encarada com naturalidade no meio organizacional. A partir desta problematica,
chega-se até o método hipotético-dedutivo, a fim de analisar se 0 que se pensava no
inicio do projeto possui, de todo modo, relevancia para ser corroborado. Esse método
inicia através da percepcdo de lacunas sistematicas desde os campos do
conhecimento até os ambientes em que frequentamos, nos quais percebemos que
algumas coisas estao fora do lugar, abrindo espacos para a formulacéo de hipoteses
e deducdes.

O método hipotético-dedutivo, desenvolvido por Karl Popper, se utiliza de
inferéncias dedutivas e hipoteses para chegar aos resultados esperados ou ndo. De
acordo com Gil (2008, p. 13), “o método hipotético-dedutivo goza de notavel aceitacéo,
sobretudo no campo das ciéncias naturais. Nos circulos neopositivistas chega mesmo
a ser considerado como o unico método rigorosamente l6gico”. O esquema que
melhor desenha este método, se da através das seguintes etapas: problema;
conjecturas; deducao de consequéncias observadas; tentativas de falseamento; e, por
altimo, a corroboracao, fazendo com que 0 processo passe por etapas bastante
l6gicas até se dar por concluido.

Ainda segundo Gil (2008, p. 12), “quando os conhecimentos disponiveis sobre
determinado assunto sdo insuficientes para a explicacdo de um fenébmeno, surge o
problema. Para tentar explicar a dificuldade expressa no problema, sédo formuladas
conjecturas ou hipoteses”. As hipoteses, entédo, se tornam verdades provaveis para

gue se va a campo atras de resultados ou para a abertura de novas problematicas.

4.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para dar inicio no processo de pesquisa, foram escolhidos dois casos de
mulheres de sucesso e lideranga no mercado de trabalho, tais casos séo considerados
agui como casos exemplares. Isto é, ndo se trata de um estudo de caso que visa
esgotar as possibilidades de atuacdo destas mulheres. Entretanto, consideramos
norteadores da finalidade da pesquisa que aqui se propde centrada no lugar de fala
das mulheres nas organizagdes. Como bem ressalta Yin (2015, p. 4), “seja qual for o
campo de interesse, a necessidade diferenciada da pesquisa de estudo de caso surge



40

do desejo de entender fendbmenos sociais complexos”. Os casos de Rachel O. Maia e
de Luiza Helena Trajano serdo os balizadores para que possamos chegar na
conclusdo de como mulheres que ainda ndo possuem tais niveis de visibilidade,
enxergam seus lugares de fala nas organizacbes em que atuam. Para Yin (2015, p.
4) “quanto mais questdes procurarem explicar alguma circunstancia presente (como
por exemplo, “como” ou “por que” algum fenémeno social), mais o método de estudo
de caso sera relevante”. O fendmeno do lugar de fala € algo que sempre permeou a
sociedade, porém, com o passar dos anos, muitas vezes é velado ou possibilitando
espaco e foco somente para vozes ndo femininas.

A partir deste estudo dos dois casos, passaremos a utilizar o método biogréfico
para entender e ouvir sobre a trajetéria de mulheres que estejam atuando no mercado,
a fim de olhar para o tema do lugar de fala nas organizacdes a partir de suas narrativas
pessoais. Para Santos e Garms (2014) “o método biografico foi concebido como a
ciencia das mediacdes capaz de traduzir comportamentos individuais ou
microssociais”. Desta forma, analisaremos individualmente as narrativas de cada

mulher escolhida para compor esta pesquisa.

4.4 TIPOS DE PESQUISA

Para embasar as andlises deste trabalho de pesquisa, foi criado um quadro
tedrico a fim de oferecer subsidios para o tema e de abrir a possibilidade para o
didlogo, assim mobilizou-se a pesquisa bibliografica. Apés a definicdo do método
hipotético-dedutivo e do método biografico, passaremos a pér em prética a técnica de
pesquisa qualitativa, a fim de aprofundarmo-nos em questbes mais pessoais das
trajetdrias das entrevistadas escolhidas e qual sera nosso tipo de abordagem.

A pesquisa qualitativa, segundo Minayo (2002, p. 21-22), se da da seguinte

forma;

Responde a questBes muito particulares. Ela se preocupa, nas ciéncias
sociais, com um nivel de realidade que nédo pode ser quantificado. Ou seja, ela
trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracdes, crencgas, valores
e atitudes, o que corresponde a um espac¢o mais profundo das relacdes, dos
processos, e dos fenbmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizacao de variaveis.
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Como o intuito de entender como foi e/ou como esta sendo a trajetoria
profissional de mulheres “normais” que ainda estdo em busca do sucesso, essa
técnica sera a mais adequada para a exploragao, visto que “coloca como tarefa central
das ciéncias sociais a compreensao da realidade humana vivida socialmente”
(MINAYO, 2002, p. 23). A ideia de investigar a realidade profissional das entrevistadas
e como elas enxergam o lugar de fala dentro das organiza¢des em que atuam vai de
encontro aos principios da técnica de pesquisa qualitativa e, também, esta de acordo
com o percurso pretendido para alcancar os devidos resultados com este trabalho.
Por isso o foco ndo estd em uma amostragem, mas na abordagem aprofundada

destes sujeitos e do contexto social em que vivem.

4.5 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa serd realizada em duas fases e, consequentemente, serao
utilizadas duas técnicas de coleta de dados. Para a primeira fase, seré feita a andlise
de dois casos exemplares ja citados neste projeto, sera observada as presencas de
Rachel O. Maia e Luiza Helena Trajano em suas contas do LinkedIn, durante o periodo
de uma semana contado de 07 a 13 de outubro de 2020. A ideia aqui é analisar suas
postagens e ver quais assuntos sao abordados por elas e por suas vozes, visto que
se tornaram mulheres com forte influéncia para a sociedade e, também, para outras
mulheres.

Para a segunda fase, sera aplicada a pesquisa em profundidade com 4 (quatro)
mulheres mais préximas, atuantes da area de comunicacdo, a fim de ouvir suas
historias de jornada de trabalho e entender qual € a visédo de cada uma sobre o lugar
de fala das mulheres nas organizacoes.

Apos estas duas fases concluidas, sera realizada uma analise transversal com
todos os dados coletados, para entdo, completar este trabalho académico com a

conclusao esperada ou nao.
5 ANALISE DOS OBSERVAVEIS
Neste ponto do trabalho, apresenta-se um pouco sobre a analise dos casos

exemplares de Rachel O. Maia e Luiza Helena Trajano que se tornaram destaques no

quesito de lideranga organizacional por atingirem soélida experiéncia no ramo e,
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também, por utilizarem suas vozes para atingir ndo sé o meio organizacional como
também as pessoas. A proposta desta primeira parte da andlise é observar como as
duas se valem de redes sociais profissionais, como o LinkedIn, para apresentar seus
posicionamentos sobre género e organizacao.

Tanto Rachel como Luiza se destacam por sua atuacédo e por um papel de
protagonistas em suas profissoes, inclusive pelo modo como interagem entre si.

Em entrevista para a TV Amcham (2018), Rachel responde sobre as marcas e
pessoas, nos dizendo que “eu acho que consegui fazer com que o profissional e o
humano sentassem na mesma cadeira, 0 meu forte sdo as pessoas e eu consegui
linkar pessoas com negécios. Isso € a Rachel”. Ja em entrevista a Pinzon (2018) do
site Dicas de Mulher, Rachel afirma que “faltam mulheres nas mesas de decisao, falta
diversidade. E uma mudanca de cultura, mas alguém tem que comecar a fazé-la”.

Ja Luiza Helena Trajano, em entrevista a Blecher (2012), responde sobre

lideranga carismatica e as mulheres no mundo do trabalho:

Existe uma premissa de que as mulheres ndo s&o unidas. Nada disso. Vocé
ndo imagina o que recebo de torcida. E impressionante como vibram e
aplaudem. Ha uma grande unido entre as empreendedoras. Agora, deveria
haver mais mulheres no topo das empresas. Recentemente me perguntaram
se deveria haver cota para mulheres também no conselho de administrac&o.
N&o digo que sou a favor de cota, mas sem duvida a presenca de mulheres
equilibraria os conselhos, que hoje sdo muito masculinos. No Lidem (Grupo
de Mulheres Lideres Empresariais) buscamos entender uma diferenca. A
mulher operaria, que sai para trabalhar as 4 horas da madrugada, e responde
por 70% da renda, precisa de um olhar diferente da executiva que tem
motorista e filhos estudando em escolas particulares. Por isso, ha mais de 15
anos, concedemos no Magazine um cheque-mée para ajudar quem tem filhos
de até 10 anos de idade. Nao existe disparidade salarial entre homens e
mulheres que ocupam a mesma funcdo em nossa empresa. Esta é uma
realidade distante para nés. O mais dificil foi fazer a mulher ter plano de
carreira. Para se tornar gerente de loja, a vendedora precisa passar pelo
estagio de gerente em treinamento. Muitas tiveram de ser transferidas para
outras cidades. Fizemos um plano de apoio aos maridos. Hoje, 30% dos
gerentes de loja sdo mulheres. Muitas mudaram de cidade e os maridos foram
atras.

Estas sdo duas manifestacdes dessas liderancas e de grandes vozes
femininas, as quais serviram de base para esta proposta. Duas mulheres que
atingiram o topo da cadeia organizacional e que influenciam empresas e outras
mulheres a seguirem em frente em busca do que acreditam. Neste sentido, interessa-

nos olhar nosso conjunto de observaveis: num primeiro momento as interagcdes via
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LinkedIn feitas por Rachel e Luiza e, num segundo, os depoimentos coletados de

trabalhadoras, com um recorte feito para a area da comunicacao.

5.1 O ESTUDO DE CASOS EXEMPLARES

5.1.1 Rachel O. Maia e sua presenca no LinkedIn

Sera analisada a presenca de Rachel O. Maia no LinkedIin como forma de
entender para onde sua voz € direcionada, quais assuntos sdo abordados e como ela
se utiliza de sua visibilidade para suas abordagens nesta rede social profissional. Em
sua conta, possui uma base de 117.887 seguidores. Em sua apresentacédo, conta sua
trajetdria profissional e faz questdo de mencionar que, como CEO negra, faz parte de
menos de 1% dos CEOs do Brasil e sobre como serve de inspiracdo para muitas

mulheres.

Rachel O. Maia ex-CEO da Lacoste S.A. (Brasil). Ela comecou sua carreira
como controladora financeira sénior na 7-Eleven, onde desenvolveu suas
habilidades analiticas e de liderangca como gerente junior. Rachel entdo atuou
como controladora sénior de negécios na Novartis Pharmacy. Na Tiffany &
Co., Rachel liderou a entrada da empresa no mercado brasileiro e gerenciou
todos os aspectos financeiros do crescimento da Tiffany como CFO do Brasil.
Apo6s estabelecer a Tiffany & Co. como lider de mercado no Brasil, Rachel foi
contratada para liderar a expansao e o crescimento da marca dinamarquesa
Pandora. Como CEO da Pandora Brasil, Rachel liderou o crescimento da
empresa de dois pontos de venda para mais de 92 em um periodo de 8 anos
e meio. Como CEO negra, Rachel representa menos de 1% dos CEOs do
Brasil e serve de inspiracdo para muitas mulheres e pessoas de cor na
América Latina. Rachel é graduada em contabilidade pelo Centro
Universitario FMU e possui MBA pela Fundac¢@o Getulio Vargas (FGV).
Rachel também concluiu o curso de Negociacédo e Lideranca por meio do
Programa de Educac¢éo Executiva da Harvard Business School e treinamento
de gerenciamento geral na Universidade de Victoria na Colémbia Britanica,
Canada. Rachel € membro do Conselho Geral do Consulado Dinamarqués e
da Camara de Comércio Dinamarquesa, bem como membro do Comité do
Presidente da Camara Americana de Comércio, do Instituto para o
Desenvolvimento do Varejo, do Grupo de Mulheres Brasileiras e do Comité
Econbmico e Social Conselho de Desenvolvimento. Rachel é uma méae
orgulhosa de uma linda jovem e um adoravel menino e mentora de inmeras
mulheres. Entre suas atividades favoritas esta a leitura e a permanéncia com
a filha. Ela também dedica seu tempo ao impacto social, tendo sido voluntaria
por 8 anos para familias carentes em muitas das regides mais desafiadas do
Brasil e na Sociedade dos Vicentinos. Rachel fundou recentemente uma
organizacdo sem fins lucrativos, CAPACITA-ME, que capacita estudantes e
profissionais de comunidades carentes em S&o Paulo (LINKEDIN, 2020).
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Em suas atividades na conta, ela procura postar seus préprios conteudos,
compartilhar as postagens em que & mencionada e responder os comentarios de
forma muito simpética, mas sem perder o tom profissional.

Na primeira postagem observada, temos o compartilhamento de uma entrevista
concedida para a revista Elle Brasil no Farol do Santander Cultural, sobre dicas do
mundo do varejo de luxo, mercado no qual consolidou sua imagem no mundo dos
negécios. Nesta postagem, a imagem de Rachel aparece como o foco, mas sem
deixar de mencionar a marca a qual esta vinculada para a entrevista e sem deixar de

se mostrar muito solicita em seus agradecimentos aos envolvidos no trabalho.

Figura 4 - Entrevista concedida para a Revista Elle Brasil

a Rachel Maia [ - Sequ do _ ] ) oot
Co @ de Administragdo | CEC - RM Consulting Consumer Goods

Rachel O. Maia on Instagram: “Vamos iniciar com tudo esta nova semana...em
breve dicas da #rachelmaia para Varejo de Luxo com @santanderbrasil e...

O © & 956 - 16 comentérios

Fonte: Rede social LinkedIn.4

Na segunda postagem, temos o compartilhamento de postagem em que foi
mencionada sobre sua participacao no evento da Editora Global Partners. Neste post,
Rachel aparece na foto como o foco central em meio a outras mulheres negras que

celebram com ela aquele momento. Como um de seus pilares de vida é o

4 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_rachel-o-maia-on-instagram-vamos-
iniciar-activity-6718837236076421120-8ILr. Acesso em: 14 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_rachel-o-maia-on-instagram-vamos-iniciar-activity-6718837236076421120-8lLr
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_rachel-o-maia-on-instagram-vamos-iniciar-activity-6718837236076421120-8lLr
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conhecimento, a frase emblematica da publicacdo vem do personagem Mestre Yoda
do filme Star Wars “sempre passe adiante o que vocé aprendeu”, que vai de encontro

ao posicionamento de Rachel.

Figura 5 - Rachel Maia e sua participacdo no evento da Editora Global Partners

Fabiana Monteiro « 2°

“SEMPRE PASSE

ADIANTE 0 QUE
VOCE APRENDEU” - #5/5

TS

Mestre Yoda

Fonte: Rede social LinkedIn.®

J& na terceira postagem, tem-se um breve texto sobre a participacdo na live do
Movimento UMA, que abordou a questdo da violéncia contra a mulher pés isolamento
social ocasionado pela pandemia no coronavirus. Na postagem compartilhada, é
mencionada a for¢ca da unido de varias vozes para inserir temas como esse nas
agendas da sociedade. Também se utilizam de hashtags que ajudam a levar a

atencao e o foco para o evento.

5 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_editoraglobalpartners-activity-
6719539094256398336-aZmD. Acesso em: 14 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_editoraglobalpartners-activity-6719539094256398336-aZmD
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_editoraglobalpartners-activity-6719539094256398336-aZmD
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Figura 6 - Rachel Maia e sua participacdo na live do Movimento UMA

Rachel Maia [} e
i@ )
<@, Silvana Pampu -« 2°
HRBP SR Manager - America Region | Renault do Bras
6d t - ®
Langamento do Movimento UMA... um projeto com menos de 2 meses para estar
no ar...

A Uni3o de varias vozes em um més muito importante Outubro Rosa ... onde
apos passarmos pela pandemia que estamos, juntarmos forgas para discutir
temas importantes e colocar a pauta da Mulher nas agendas da sociedade.

Alto nivel de discussdo, com a qualidade incrivel desses painelistas e
principalmente porque acreditam na causa e teem cases fantasticos.

Obrigada por estarem juntos nessa jornada Rachel Maia Janete Vaz Miguel
Krigsner Ricardo Yuji Gondo e a Regina Arns Rocha e Ana Mora Rojas parceiras
de criagdo juntamente com outras lideres fantasticas.

Dica: Se perdeu acesse o link do movimento UMA no face ou YouTube além da
programagao riguissima gue vem pela frente,

#eusouuma
#umaparana
#outubrorosa

Fonte: Rede social LinkedIn.®

J& na quarta postagem, observa-se o compartilhamento de postagem em
homenagem ao grupo Mulheres do Brasil, ao qual faz parte junto com Luiza Helena
Trajano. Na descricdo da postagem sao utilizadas hashtags embleméticas como:
#CadaMulherConta #JuntasSomosMaisFortes e #GrupoMulheresdoBrasil.

6 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_eusouuma-umaparana-outubrorosa-
activity-6719891917900935168-74If. Acesso em: 14 out. 2020.
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Figura 7 - Homenagem ao grupo Mulheres do Brasil

n Rachel Maia m ndc

,:,®

20 e v/ Seguindo

Que diz especial, dia de celebrar 0s nossos 7 anos com muitos motivos.
7 anos que contam muitas histérias, conguistas e unijo.

Somos um Grupo muito diverso, um Grupo gue € a cara do nosso amado pais,
varios sotaques e culturas e isso nos torna unico.

Vocé faz parte dessa historia.Comemore com a gente!
Qual seu motivo, sua historia para comemorar os 7 anos do Grupo Mulheres do
Brasil?

#GrupoMulheresdoBrasil
#CadaMulherConta
#JuntasSomosMaisFortes

Fonte: Rede social LinkedIn.”

A quinta postagem revela sobre seu dia e rotina, informando sua reelei¢do
como Presidente do Conselho UNICEF e reforcando sua participacdo na live do
Movimento UMA Parana, onde na mesma legenda agradece aos envolvidos no tema.
Nesta postagem, Rachel aparece mostrando suas caracteristicas de identidade negra,
além de utilizar a hashtag #JuntasSomosMaisFortes, na qual demonstra seu

posicionamento novamente.

7 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_grupomulheresdobrasil-
cadamulherconta-juntassomosmaisfortes-activity-6720020221450588160-mV50. Acesso em: 14 out.
2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_grupomulheresdobrasil-cadamulherconta-juntassomosmaisfortes-activity-6720020221450588160-mV5O
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_grupomulheresdobrasil-cadamulherconta-juntassomosmaisfortes-activity-6720020221450588160-mV5O
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Figura 8 - Reeleicdo como Presidente do Conselho UNICEF

Rachel Maia [[§ - Se

Semana pra 12 de produtiva, com muitos temas de Conselho( Reeleita Pres.Conselho
UNICEF) etc @), Consultoria de Varejo https://inkd.in/da9saXx e finalizando com
uma boas PALESTRAS com pessoas gue admiro #umaparana Janete Vaz, Miguel
Krigsner ; Ricardo Yuji Gondo e a Regina Arns obrigada pelo carinho 4> @

& #juntassomosmaisfortes

Fonte: Rede social LinkedIn.8

A sexta postagem analisada aqui, referente a matéria do site Valor Econémico
intitulada com uma de suas falas “Quero “empoderar” negros e sensibilizar brancos”,
traz a tematica sobre diversidade e inclusdo, na qual agradece ao site pela
consolidacdo de suas falas e enfatiza em sua postagem as palavras lider, mulher,
executiva, palestrante e mae de pele preta com hashtags, o que faz com que a
postagem atinja um maior publico de interesse através de palavras chaves como

eSsSas.

8 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_umaparana-juntassomosmaisfortes-
activity-6720117901740789760-FOmQ. Acesso em: 14 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_umaparana-juntassomosmaisfortes-activity-6720117901740789760-FQmQ
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_umaparana-juntassomosmaisfortes-activity-6720117901740789760-FQmQ
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Figura 9 - Matéria do site Valor Econémico

Obrigada time do Valor Econémico pela consolidagdo das minhas palavras como
#lider, #Mulher, #executiva #palestrante #Mae da pele PRETA.
Muito amor e inclus3o a todos leitores, vamos brilhar - @ Valor Econdmico

https://Inkd.in/dXsaHfA

inx, revelado em  pronta” dive Dennis | IIRIREE————"
o o que quere:  pal executivo da Toew, |

‘diversidade gy

Fonte: Rede social LinkedIn.®

Por fim, a sétima postagem é sobre sua participacdo na premiacdo do canal
Multishow. A profissional comemora o fato de ter se consagrado vencedora com o

prémio #SimAlgualdadeRacial, na categoria Empregabilidade e Lideranca.

9 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_lider-mulher-executiva-activity-
6720300969353089024-FWLv. Acesso em: 14 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_lider-mulher-executiva-activity-6720300969353089024-FWLv
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_lider-mulher-executiva-activity-6720300969353089024-FWLv
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Figura 10 - Rachel Maia e sua participacdo na premiacéo do canal Multishow

a Rachel Maia [} + Seguindo

o @
#simaigualdaderacial Luana Génot obrigada pelo carinho &% ID_BR - Instituto
Identidades do Brasil

EDVALDO VIEIRA | " MARCELO |

)

Multishow em £} on Twitter

O @ © 366 13 comentarios

Fonte: Rede social LinkedIn.10

A grande maioria de suas postagens e compartilhamentos séo voltados para
sua agenda movimentada de participacdo em eventos, reportagens e palestras, nos
quais leva sua histéria de vida profissional e palavras sobre diversidade e lideranca
no meio corporativo. Nota-se que sua postagem com maior engajamento do publico
foi a que contava com uma foto de Rachel feita através de seu celular, na qual se
apresentava como reeleita presidente do Conselho UNICEF, representando a
quantidade de 4.168 curtidas e 95 comentarios, 0s quais eram votos de sucesso e
elogios ao seu novo visual, onde nota-se a valorizacdo da mulher negra. Enquanto as
demais, possuem poucos comentarios, curtidas e engajamento como um todo, o que
a possibilita de poder responder a maioria dos comentarios que aparecem. Através
desta pequena amostra analisada, percebe-se que sua visibilidade de fala esta
totalmente atrelada a sua imagem pessoal e profissional, juntamente da credibilidade

gue possui com a grande midia.

10 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_multishow-em-on-twitter-activity-
6720816304191741952-1LAIl. Acesso em: 14 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_multishow-em-on-twitter-activity-6720816304191741952-1LAl
https://www.linkedin.com/posts/rachelmaia_multishow-em-on-twitter-activity-6720816304191741952-1LAl
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5.1.2 Luiza Trajano e sua presenca no LinkedIn

A presenca de Luiza Helena Trajano também sera analisada pelo mesmo
periodo como acima foi analisado o de Rachel Maia, a fim de entender para quais
vieses as abordagens de suas postagens sao voltadas e como se utiliza de sua
imagem nesta rede social. Seu perfil conta com uma base de 448.656 seguidores e,
em sua apresentacao, fala brevemente de sua trajetéria profissional e pessoal e cita

as entidades em gque atua como conselheira.

Luiza Helena Trajano é presidente do Conselho de Administra¢do do Magazine
Luiza. Foi responsavel pelo salto de inovacdo e crescimento que colocou o
Magazine Luiza, nas décadas seguintes, entre as maiores varejistas do Brasil.
Também atua como Conselheira em 12 diferentes entidades como IDV —
Instituto para Desenvolvimento do Varejo, FIESP - Federacédo das Industrias
do Estado de Sao Paulo, UNICEF e Grupo Consultivo do Fundo de Populacéo
da ONU no Brasil. Foi primeira colocada como Top Influencer do Linkedin
brasileiro em 2019 e eleita Personalidade do Ano de 2020 pela Camara do
Comércio Brasil-EUA. E Presidente do Grupo Mulheres do Brasil. Colocar as
pessoas em primeiro lugar, atitudes empreendedoras, inovagao e criatividade
sdo alguns dos conceitos que sempre adotou e incentivou em sua equipe.
Entre os retornos destas crencgas e praticas, estd a presenca do Magazine
Luiza no ranking, ha 22 anos consecutivos, das "Melhores empresas para se
trabalhar". Em sua trajetéria, vem recebendo centenas de reconhecimentos e
premiacdes como empreendedora, empreséria, mulher e lider, como a
classificagdo em 1° lugar, nos dois Ultimos anos, como lider de negdcios com
melhor reputagéo no Brasil, segundo a consultoria espanhola Merco, e também
como a Unica executiva brasileira na lista global do WRC — World Retail
Congress. O Magazine Luiza possui mais de mil lojas em 18 estados e conta
com mais de 30.000 colaboradores (LINKEDIN, 2020).

Em suas interacfes no perfil, compartilha em periodos mais longos artigos
assinados por ela mesma, com temas de cunho social e para o meio corporativo como:
vidas negras importam; violéncia contra a mulher; unido das mulheres; jovem aprendiz
como sendo o futuro do Brasil; mulheres como minoria na ciéncia; maes profissionais;
assédio sexual; inovacdo; lideranca; entre outros. JA em suas postagens e
compartilhamentos, de um modo geral, volta a sua comunicacdo para o lado do
empreendedorismo e da mulher como protagonista.

Na primeira postagem, Luiza informa sobre sua participagéo no programa Roda
Viva da TV Cultura, no qual foi entrevistada somente por mulheres e suas primeiras
palavras foram em agradecimento a isto “agradeg¢o por ter tantas mulheres me
entrevistando, da mais tranquilidade” (RODA VIVA, 2020).
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Figura 11 - Luiza Trajano e sua participagdo no programa Roda Viva da TV Cultura

ﬂ Luiza Helena Trajano ] + Seguindo

Na proxima segunda, dia 5, estarei no Roda Viva da TV Cultura, as 22h.
https://Inkd.in/d5dKsaS

Luiza Trajano estara no centro do Roda Viva nesta segunda-feira na TV Cultura

ouniversodatv.com « 2 min de leitura

O O @ 17444 - 465 comentarios
(5 Gostei [=] Comentar ﬁ) Compartilhar VEnwar

Fonte: Rede social LinkedIn.1t

Na segunda postagem, ela comenta sobre sua participacao no programa Shark
Tank Brasil, programa que apresenta empreendedores a investidores. Usa uma

linguagem muito préxima de seus seguidores, em primeira pessoa, como se estivesse

fazendo um aviso pessoalmente.

11 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_luiza-trajano-estar%C3%A1-no-
centro-do-roda-viva-activity-6717780502788485120-9dQx. Acesso em: 15 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_luiza-trajano-estar%C3%A1-no-centro-do-roda-viva-activity-6717780502788485120-9dQx
https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_luiza-trajano-estar%C3%A1-no-centro-do-roda-viva-activity-6717780502788485120-9dQx
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Figura 12 - Luiza Trajano e sua participacdo no programa Shark Tank Brasil

& Luiza Helena Trajano [ + Seguindc
M« Editado« ® V _

Esta semana gravel minha participagdo para um dos episadios da 5° temporada do
Shark Tank Brasil. E sempre um prazer gravar esse programa. Aviso guando ele for

veiculado.

‘ Gostei Comentar (= Compartilhar ﬂimzar

Fonte: Rede social LinkedIn.12

Na terceira postagem, Luiza comunica pela segunda vez no periodo sobre sua
participacdo no programa Roda Viva, no qual expds sua visdo sobre politica, violéncia
contra a mulher, diversidade, disparidade racial e de género e sobre sua trajetoria
como mulher empreséria que chegou no topo da cadeia organizacional. A publicacdo
conta com um numero aproximado de 500 comentarios nos quais seus fas comentam
sobre estarem ansiosos pela participagdo e, também, fazendo muitos elogios apés

terem assistido ao programa.

12 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_esta-semana-gravei-minha-
participa%C3%A7%C3%A30-para-activity-6718311444493942784-DXnn. Acesso em: 15 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_esta-semana-gravei-minha-participa%C3%A7%C3%A3o-para-activity-6718311444493942784-DXnn
https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_esta-semana-gravei-minha-participa%C3%A7%C3%A3o-para-activity-6718311444493942784-DXnn
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Figura 13 - Segundo post sobre sua participa¢do no programa Roda Viva

Q , Luiza Helena Trajano i - S 0 L

Presidente do conselho de adn S ao na Magazine Luiza
Tsem @

Minha participagdo no Roda Viva da TV Cultura.

Fonte: Rede social LinkedIn.13

Ja na quarta postagem, a empresaria comenta sobre a publicagdo do site
Estaddo com a teméatica de gestdo com propoésito baseada em sua participacdo no
programa Roda Viva. Para esta publicagéo, o site criou um texto com dicas de gestao
baseado em sua entrevista para o programa, no qual também foi muito divulgado por

Luiza.

13 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_roda-viva-luiza-helena-trajano-
0510-activity-6719198036645437441-Muhj. Acesso em: 15 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_roda-viva-luiza-helena-trajano-0510-activity-6719198036645437441-Muhj
https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_roda-viva-luiza-helena-trajano-0510-activity-6719198036645437441-Muhj
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Figura 14 - Luiza Trajano comenta sobre publicacao do site Estaddo

0

Sem proposito, realmente, ninguém sustenta uma empresa 2 longo prazo! Gostei
de ver esse texto do Estaddo, baseado na entrevista da Roda viva, que retine minhas
dicas sobre gestdo com propdsito!

5 dicas de Luiza Trajano sobre gestao com proposito - Mercado - E-Investidor

stidor.est com.br » 3 min de leitura

(5 Gostei [=] Comentar ﬁ) Compartilhar VEnvzar

Fonte: Rede social LinkedIn.14

A quinta postagem € a Unica atipica do periodo, pois ela informa sobre a
oportunidade de emprego no interior de S&o Paulo no Magalu. Diferente das demais,
esta € uma postagem informacional para o publico externo, o que destoa das

anteriores em que a sua imagem pessoal estava vinculada em primeiro plano.

14 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_5-dicas-de-luiza-trajano-sobre-
gest%C3%A30-com-activity-6720017678729265152-Th-X. Acesso em: 15 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_5-dicas-de-luiza-trajano-sobre-gest%C3%A3o-com-activity-6720017678729265152-Th-X
https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_5-dicas-de-luiza-trajano-sobre-gest%C3%A3o-com-activity-6720017678729265152-Th-X
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Figura 15 - Oportunidade de emprego no interior de Sdo Paulo no Magalu

a Luiza Helena Trajano [IJ] « Seguindc
i@

Pessoal, estamos com centenas de vagas de emprego abertas, em Franca, interior
de S3o Paulo, para para o cargo de Atendente do SAC - Temporario (Servigo de
Atendimento ao Cliente), que chamamos de Luiza Resolve.

https://Inkd.in/dBbDbTY

Magalu abre 400 vagas temporarias para Black Friday e Natal no interior de SP

O @ O 5.165 - 107 comentarios
& Gostei [=] Comentar ﬁ) Compartilhar Vim ar

Fonte: Rede social LinkedIn.1®

Dentre todas as postagens do periodo, a que mais se destacou obtendo maior
engajamento foi a publicacdo na qual informa sobre sua participacdo no programa
Shark Tank Brasil, contando com um total de 35.102 curtidas e 561 comentarios. As
postagens de Luiza foram muito voltadas para os eventos em que participa, nos quais,
assim como Rachel, leva sua histéria de vida profissional, sua experiéncia com a
gestdo de uma grande companhia e suas falas assertivas sobre propésito e
empreendedorismo e sobre causas sociais.

Tanto Rachel quanto Luiza sdo muito ativas nas redes sociais e entre si, as
duas fazem diversos trabalhos e apari¢des juntas, porém, ha distingdes em seus perfis
nas redes sociais. No periodo analisado, nota-se que pelo numero de postagens,
Rachel € mais ativa, porém seu retorno de engajamento € menor devido a sua base
de seguidores ser mais baixa. Em contraponto, o baixo ou menor envolvimento dos
fas, faz com que ela consiga responder pontualmente a maioria de suas interagoes.

Ja Luiza, com sua alta base de seguidores, acaba por ter um 6timo engajamento, mas

15 Disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_magalu-abre-400-vagas-
tempor%C3%Alrias-para-black-activity-6721859065691045888-Jd3L. Acesso em: 15 out. 2020.



https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_magalu-abre-400-vagas-tempor%C3%A1rias-para-black-activity-6721859065691045888-Jd3L
https://www.linkedin.com/posts/luizahelenatrajano_magalu-abre-400-vagas-tempor%C3%A1rias-para-black-activity-6721859065691045888-Jd3L
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por outro lado fica mais dificil manter o controle de todas as respostas e interacdes
com o publico.

Ambas tém uma postura muito proxima de seus seguidores, Luiza usa a
linguagem em primeira pessoa, 0 que nos da a sensacao de que a conta esteja sendo
administrada por ela mesma. Ja Rachel também se faz muito proxima de seu publico,
porém sua abordagem conta com uma linguagem mais profissional, embora também
nos dé a impressao de que ela muitas vezes administra sua conta, nos momentos em
gue posta fotos do seu dia e rotina. Outro aspecto a se considerar diz respeito a
dimensao imagética: as duas se valem muito de sua propria imagem para divulgar as
pautas ou eventos. No entanto, nota-se que Rachel costuma trazer outras pessoas
para sua rede social, isto é, valorizar outros atores que também estdo engajados em
suas causas. Ja Luiza, centra a construcao visual do Linkedin em sua prépria imagem
de forca e lideranca. Contudo, pelas proprias trajetorias, Rachel costuma sempre
postar algo que remete ao luxo ou a cultura negra, j& Luiza mostra-se mais em
situacOes do dia-a-dia. Ambas recorrem, fortemente, a selfies ou fotos em close.

Verifica-se, assim, que as duas levam suas historias pessoais e profissionais,
ideias e pensamentos sobre assuntos muito similares, defendem o protagonismo da
mulher, o empreendedorismo, a geracao de empregos e as causas sociais com muita
propriedade em suas falas, o que faz estarem em alta na midia e se constituir como

referéncias sociais.

52 O LUGAR DE FALA NAS ORGANIZACOES VISTO SOB UM OLHAR MAIS
PROXIMO

Neste subcapitulo iremos discutir o lugar de fala nas organizacdes visto pelo
olhar de trabalhadoras da area da comunicacéo. A intengéo é perceber como o espaco
conquistado por mulheres se efetiva, ou ndo, no cotidiano mais proximo. A partir da
imerséo nas redes de Luiza Helena Trajano e Rachel Maia, temos uma situacao de
referéncia sobre mulheres empreendedoras e lideres, que superaram muitos desafios
para conquistar um espaco de respeitabilidade. Contudo, como mulheres que atuaram
e/ou atuam ainda no mercado gaucho, dentro da area comunicacional enxergam estas
qguestdes. Para tratar da coleta de dados, iremos reunir os topicos das entrevistas em
eixos que sao: 1) CondicOes de atuacao em igualdade de género e espaco de fala; 2)
Desafios organizacionais; 3) Vivéncias; e 4) Caminhos e perspectivas. A construcao
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deste item articula as respostas das quatro entrevistas dentro destes eixos propostos
a partir da problemética de pesquisa. As entrevistadas sdo Ana Carvalho, Bérbara
Pufal, Luana Rodrigues e Patricia Carneiro.

5.2.1 Eixo 1: As condicdes de atuacdo em igualdade de género e espaco de fala

Durante o més de outubro de 2020, foi realizada a coleta de dados para este
trabalho de concluséo, contando com quatro entrevistas em profundidade. Um dos
primeiros itens abordados diz respeito a percepcdo das entrevistadas sobre as
condi¢cdes na carreira profissional nos ambientes organizacionais para homens e
mulheres.

A publicitaria Luana Rodrigues, 37 anos, considera que estamos muito

distantes de um equilibrio das relacdes.

Ainda estamos muito longe de conquistar a igualdade, seja nas oportunidades
ou seja nas condicBes de carreira. Se a gente for olhar, por exemplo, a
questdo salarial, as mulheres ganham 30% menos que os homens, entdo
tem uma luta muito grande ainda pela frente e eu acho que uma das
coisas mais alarmantes nesse indicador dos 30% é que muitas vezes as
mulheres ocupam os mesmos cargos que os homens, recebem menos e
ainda tém uma qualificacdo ainda maior. E nessa questdo, quanto tu estas
numa posi¢cao social menos privilegiada, tu tem muito a provar para poder
chegar no mesmo lugar de fala, que no caso, se formos considerar nossa
sociedade patriarcal o homem, hetero, branco € o que esta institucionalizado
e universalizado nesse meio. Entdo as mulheres exigem de si mesmas um
investimento maior para as suas conquistas, maior compreensado das coisas,
menos tempo para a familia, menos tempo para uma série de coisas, para
poder provar o quanto ela é tdo competente quanto e como ela é capaz, acho
gue o retrato € esse, essa alta capacitacédo € por uma tentativa de prova, por
poder mostrar o quanto se pode executar 0 mesmo trabalho e ter melhores
resultados (LUANA RODRIGUES, 2020, grifo nosso).

Do mesmo modo, Barbara Pufal, 39 anos, também publicitaria, considera que
a cultura machista é muito presente no ambito organizacional e também ja teve de

criar um personagem para si.

A gente vive em uma cultura machista onde os homens tém muitas vantagens
e as mulheres tém que entregar muito mais para serem valorizadas. Eu hunca
vou esquecer de quando comecei em uma empresa e para entrar la é tinha
gue fazer uma entrevista com psicélogos, onde eles aplicavam um monte de
testes e varias etapas na entrevista. Depois que fui contratada, o diretor de
RH me chamou pra conversar e me disse que se eu fosse um homem de
cabelo branco eu estaria em outro nivel, infelizmente a gente vive em
mundo machista, eu ouvi isso dele. (...) ao mesmo tempo era nitido a
diferenca entre 0 meu chefe falando com um cliente e eu, loira, bonitinha,
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novinha... ndo tem nem como comparar a receptividade e o respeito de um
cliente quando chega um homem de cabelo branco na reunido, ele pode falar
uma bobagem que vai ter mais crédito do que eu, e isso acontece direto, eu
senti na pele diversas vezes. Sem contar as inUmeras vezes em que fui
objetificada como loira burra, eu sei que sou muito privilegiada e que
mulheres negras sofrem muito mais, mas no geral a mulher s6 por ser
mulher ja sofre preconceito no meio empresarial. E sabendo disso, desde
muito nova eu me visto como uma mulher mais madura, sempre de salto
alto, maquiada. E as pessoas perguntam porque eu sou tdo formal, e eu
fago isso pra ndo me acharem uma “loira burra”, uma “pirralha metida”,
entdo eu tenho que ser mais formal pra talvez ter um pouco mais de
respeito. Agora se a gente for ver em multinacionais e grandes empresas,
existem pouquissimas CEOs mulheres, e quando tem, elas super se
destacam, eu tenho pra mim que quando uma mulher chega no topo ela se
destaca por ser multitarefas e dar conta, ela € mae, mulher, profissional... o
homem ja é mais limitado, eles fazem uma coisa de cada vez. S6 que ao
mesmo tempo € mais dificil pra mulher chegar no topo pois somos muito mais
cobradas, a gente tem que continuar sendo uma boa méae, uma boa amiga,
uma boa esposa e profissional. Enquanto o homem sé tem que ser um bom
profissional (BARBARA PUFAL, 2020, grifo nosso).

Por sua vez, a RP Digital Ana Carvalho, 31 anos, diz que ja teve de se envolver

em atritos para ser ouvida.

Vérias vezes tive alguns atritos por achar que ndo estava sendo ouvida, entdo
com certeza ndo temos o mesmo poder de fala, as pessoas ndo escutam da
mesma forma e quando tem hierarquia envolvida entdo é mais dificil ainda,
parece que eles nos tratam como se fossemos inocentes, como se
tivéssemos que ser ensinadas das coisas. Por isso a gente tem que estar
sempre se provando muito mais, provar o valor do teu trabalho muito mais e
isso é bem cansativo, é estressante. (ANA CARVALHO, 2020, grifo nosso).

A Relacbes Publicas Patricia Carneiro, 46 anos, utiliza a teoria do teto de vidro
para explicar seu ponto de vista para se referir ao modo como ndés, mulheres, estamos
inseridas em uma sociedade patriarcal. Segundo ela, os direitos de poder e igualdade

sdo retirados das mulheres.

Existe algo que se chama de machismo estrutural porque a gente ta numa
sociedade patriarcal onde os direitos das mulheres foram retirados e essas
conquistas sdo muito recentes e isso se reflete totalmente no ambiente
organizacional, no numero de posi¢éo de lideranca, em percentual de valor de
trabalho no mesmo cargo entre um homem e uma mulher, em oportunidades
de ascensdo, inclusive na teoria dos cientistas sociais que se chama Teto
de Vidro, que é onde a mulher vai até um determinado ponto da carreira
e é impedida por um sistema machista e estrutural de ascensédo. Imagina
homens sendo liderados por mulheres dentro dos ambientes organizacionais
ou imagina que tu va ganhar mais do que um homem, isso nao € uma questao
técnica né, € uma questédo de estrutura social que nos retira direitos e poder
de igualdade (PATRICIA CARNEIRO, 2020, grifos nossos).
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Neste sentido, nota-se que as trés apresentam o mesmo olhar sobre a
perspectiva da igualdade entre géneros. As entrevistadas consideram que o espago
para homens e mulheres ascenderem profissionalmente € muito diferente. E se
Barbara relata a experiéncia da criagdo de uma personagem para adquirir legitimidade
frente as demandas profissionais, ela compartilha essa experiéncia com outras

mulheres, como os casos de Luana e Patricia.

Eu participei de lugares que eram altamente machistas e isso nao é raro, eu
passei por isso, ndo quero usar a expressao de que eu me “masculinizei”,
mas eu usava um uniforme, uma armadura para trabalhar, durante muito
tempo eu usei coque no cabelo e eu adotei essa coisa do coque, muito
mais pra tentar construir uma imagem que passasse mais capacidade.
Eu ndo tinha a menor consciéncia de que havia criado um personagem,
porque assim, eu sou uma mulher grande, com um cabelo crespo que ja tem
sua personalidade... e por essas e outras, fui assediada sexualmente e
moralmente nessa empresa. Entdo, como eu tirava aquela coisa que me
sexualizava ou que fazia com que eles entendessem que eu estava disponivel
pra alguma coisa? Entdo eu comecei a me fechar, parei de usar o cabelo
solto, comecei a usar sé coque, passei a me vestir muito fechada, usava
muito terninho e n&o era terninho de saia, era de cal¢ca. Entdo realmente
eu vestiauma armadura e isso foi inconsciente, ndo foi uma construcéo de:
ah vou adotar isso porque eu preciso me posicionar de determinada forma,
ndo, eu acabei fazendo isso pra poder ser vista, ser ouvida de uma outra forma
com mais seriedade. E na época parecia algo super normal, hoje eu acho um
absurdo, eu consigo enxergar o que eu fiz e o que era aquele ambiente que
acabou por me forcar a fazer esse tipo de movimento (LUANA RODRIGUES,
2020, grifo nosso).

Para Patricia, mulher negra e lider, além das questdes de masculinizacao, ela

ainda buscava por um padrédo exigido pela sociedade.

No mercado a mulher negra esta sempre abaixo, eu fui uma das poucas sendo
a Unica a chegar em cargo de direcéo de agéncia. (...) Tu esta entrevistando
uma das raras mulheres negras que chegou a lideranca porque a gente é
0,004%, entdo quanto a isso eu tenho muitas histérias. (...) Eu andei muito por
esse sul inteiro e muitas vezes era a Unica mulher. Até porque eu era da
area de estratégia, entdo era a unica mulher dentro de reunides inteiras
sO6 de homens. E ai a tua postura tem que ser outra, tu tem que entrar
num processo de masculinizagdo muitas vezes... muitas vezes eu ouvi: "ai
vai direto ao ponto, tu ta enrolando demais". Isso é uma maneira de cortar a
fala feminina. O fato de eu ser uma mulher negra e lider, ainda passo por
outras questbes, eu tenho 46 anos, mais de 20 anos de questdes
profissionais... a Ultima vez que eu tive o meu cabelo natural foi dentro
da faculdade, quanto mais eu ascendia mais eu alisava, entdo no meu
caso além da masculinizagao, tinha a busca por um padrao. E ai tu pensa
assim: “ah, Universidade Federal, pds graduacéo...” parecia que nunca era o
suficiente e eu sempre fui atras, sempre estudei muito. E ja ouvi coisas do tipo:
tu é a pessoa mais inteligente que eu ja conheci, pena que tu € mulher. E as
pessoas ainda pensam que é mimimi, ndo, é verdade, é arealidade (PATRICIA
CARNEIRO, 2020, grifo nosso).
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O que as entrevistadas destacam no eixo de atuacdo em igualdade de género
e espaco de fala € um unissono. Percebe-se que apesar das diferencas geracionais
e até mesmo étnicas, o tratamento dirigido as mulheres no ambito profissional indica
caracteristicas comuns como 0 questionamento constante da capacidade; a
necessidade de adogédo de um “duplo” perfil, um outro perfil mais masculinizado ou
mais crivel; uma tentativa de silenciamento por parte de homens que atrelam a
colegas a ineficiéncia; a demora em introduzir um assunto; a falta de conteudo. Isto
posto, nota-se que, embora sejam profissionais com informacgéo e conhecimento, 0s
constrangimentos sociais frutos de uma sociedade patriarcal que ainda reproduz
modelos desiguais, muitos silenciosos, continuam fazendo parte da rotina profissional

de inUmeras mulheres.

5.2.2 Eixo: Desafios organizacionais

O segundo eixo, refere-se aos desafios enfrentados pelas mulheres em ambito
organizacional. Ana Carvalho e Barbara Pufal citam pontos em comum sobre o quanto
as mulheres precisam provar que sao capazes de conseguir ascender, sobre o quanto
precisam ser boas em tudo e o quanto ter a opinido aceita e ouvida é dificil no meio

organizacional.

A primeira questao € a de ter que se provar muito mais do que os homens com
certeza. Ter a voz ativa, a opinido aceita e ser ouvida, acho que é o mais dificil
dentro das empresas quando paramos para comparar entre homem e mulher.
Vocé quer discutir as suas opinides, mas elas estdo sempre diminuidas, os
homens parecem que estdo sempre um passo a frente na hora da tomada de
decisado, sabe? Se vocé ndo esta em um ambiente que é saudavel, vocé vai
estar sempre atrds. Entdo pra mim esses sdo os maiores desafios, ser
ouvida e provar o valor do nosso trabalho. Eu sou professora ha muitos
anos e 95% dos meus alunos sdo meninas, que estdo ai lutando, estudando,
se especializando. Isso é o que eu digo de como a gente tem que se provar, a
menina precisa mostrar 350 mil diplomas para provar que é tao boa quanto um
homem que néo fez nada e isso é disparado. As mulheres estdo cansadas,
elas véo trabalhar e ainda tem todo aquele acumulo de fung6es. Eu acho que
cheguei em um ponto da minha carreira em que posso escolher o que eu
quero, porque eu me dediquei muito pra isso. Desde o inicio, quando comecei
o Fala Mais RP, eu estava hamorando e logo em seguida terminei esse hamoro
e depois disso eu nunca mais me envolvi com ninguém, nunca mais valorizei
nada da minha vida pessoal e amorosa. S@ trabalhei, trabalhei e trabalhei pra
ter algum tipo de reconhecimento, mas precisei abrir mdo de muita coisa.
Coisas que agora com 31 anos eu consigo ver e pensar: "putz, me descuidei,
agora té sozinha, moro onde eu quero morar, mas ndo tenho amigos aqui.”
entdo foi isso, pra ser reconhecida tive que abrir mdo de muita coisa. E se eu
fosse dividir entre a hora de trabalhar e a hora do lazer eu ndo tinha caminhado
tanto. E hoje que eu ndo estou em empresa e nem trabalhando para outras
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pessoas, é que eu entendo o0 quanto o meu trabalho era subvalorizado, o
quanto eu trabalhava pra encher o bolso de homem rico, agora eu entendi
como funciona o valor do meu trabalho (ANA CARVALHO, 2020, grifo nosso).

Barbara também fala sobre querer um mercado em melhores condi¢cdes para

sua filha.

Ter voz e ser respeitada tanto quanto o homem, conseguir chegar em cargos
mais altos, a igualdade salarial que nado existe. Eu ja trabalhei em uma
agéncia onde eu era gerente de atendimento e tinha um cara que estava
em um cargo abaixo de mim e ganhava mais porque era homem. Além
disso, tem a questdo do assédio que rola direto e a mulher se sente mal por
ser assediada, se sente com vergonha e ndo quer contar, tem muitos fatores.
Outra coisa que eu sinto bastante também é a pressao de ser multitarefa,
como falei antes, somos muito mais cobradas porque temos que ser boas
em tudo. Eu quero que minha filha, quando entrar no mercado de trabalho,
tenha condi¢cdes melhores e que pelo menos uma igualdade salarial ela
consiga, mas pra isso acontecer a gente tem que comecar a fazer algo agora
(BARBARA PUFAL, 2020, grifo nosso).

Patricia Carneiro reflete sobre pontos especificos do dia a dia da mulher

trabalhadora e fala a respeito da desconstituicdo do processo de lideranca feminina.

Respeito, credibilidade, ascensdo a lideranca, valorizacdo do trabalho,
equidade salarial, isso quando ndo existe violéncia simbdlica, abuso ou
assédio moral, tudo. Teve uma agéncia que eu trabalhava, que o dono
dizia: "la vem vocés com esses toc toc de salto, pisem leve". E pensa, se
tu ndo consegue caminhar por onde tu taindo, o que ele quer dizer sobre
atua presenca? Tu comeca a ficar aterrorizada que tu ndo pode caminhar, tu
nao pode falar alto porque ndo é o tom de uma mulher ou tu tem que ser forte
ou tu tem que parar de enrolar. Tudo isso é a desconstituicdo do processo de
liderangca feminina. Durante muito tempo eu pensava: “ah mas eu quero
vencer, eu quero lutar”, porque eu sai de uma condigéo totalmente adversa, a
educacédo e o trabalho sempre foi a minha meta de vida para poder construir
uma saida para uma vida digna, uma vida cidada, por que eu venho de uma
familia pobre que a Unica perspectiva era a educacgéao e o trabalho. E ai tu vai
14, luta, luta, luta e tu ndo entende porque que algumas coisas nao acontecem.
Tu vé pessoas com menos escolaridade ganhando mais, sendo
contratados por serem homens, ou entdo tu escuta: “o fulano vai liderar, vem
aqui e resolve o trabalho dele”. Oi? eu sou uma escrava agora? eu tenho que
ficar atras de um cara? Eu ja escrevi um livro inteiro pra uma pessoa desse
mercado, o nome dele t& l14, o meu ndo. E depois tu vai passando por isso, vai
chegando na tua maturidade e tu ndo vai aguentando algumas coisas e ai vem
as criticas: ah é agressiva, ou tu € muito forte, mas o quao forte a gente tem
que ser pra se construir diante de todas essas impossibilidades?
(PATRICIA CARNEIRO, 2020, grifo nosso).

Assim como Barbara e Patricia, Luana também cita a desigualdade salarial
como um fator agravante, além da importancia de ter mulheres ocupando espacos de

liderancas nas organizagoes.
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Temos a questdo da luta salarial, que pra mim tem um significado muito
grande, saber que tu recebe menos pela mesma dedicacdo prestada. E
também a questdo da ocupacao nos espacos de lideranca é uma questao que
a gente enfrenta como um grande desafio, porque se néo existe um olhar pra
criar essas politicas, elas naturalmente néo acontecem, entéo realmente esse
€ um dos grandes desafios. Acho que temos que abrir esse foco para a
importancia de trabalhar a quest&o... eu vou falar em feminismo, mas um
feminismo do ponto de vista de enxergar a equidade de género, de
participagdo e remuneracdo financeira que realmente é uma questdo
ainda muito complicada nas organizagdes (LUANA RODRIGUES, 2020,
grifo nosso).

Em sintese, os desafios apontados pelas entrevistadas se articulam com
aqueles que vimos em nosso quadro teodrico, as diferencas salariais. Segundo Probst
e Ramos (2011) “estava centrada no fato de o homem trabalhar e sustentar a mulher.
Desse modo, ndo havia necessidade de a mulher ganhar um salario equivalente ou
superior ao do homem”. O que podemos notar € que por mais que hoje muitas
mulheres ja tenham alcancado a propria independéncia e que elas tenham mostrado
gue nado precisam da figura de um homem para desenvolver seus papéis, este
pensamento ainda perpetua na cabeca de homens e contratantes das empresas, pois
ainda as mulheres recebem 30% a menos quando comparado aos salarios dos
homens nas mesmas funcbes. Além disso, também fica comprovado pelas
entrevistadas o quanto o resultado da Pesquisa Mensal do Emprego (PME) de 2008,
citada anteriormente neste trabalho, ainda impacta na vida e no dia a dia das
mulheres. Segundo a pesquisa, em 2008 as mulheres possuiam 11 anos ou mais de
estudo do que os homens:

[...] O rendimento das trabalhadoras com nivel superior equivale a 60% do
recebido pelos homens com a mesma escolaridade. Ainda assim, entre as
mulheres trabalhadoras, 59,9% tinham 11 anos ou mais de estudo em
janeiro de 2008, contra 51,9% dos homens [...] (IBGE, 2008).

Percebemos, entdo, que as mulheres ainda sentem na pele diariamente o

resultado desta pesquisa que foi realizada ha 12 anos.

5.2.3 Eixo 3: Vivéncias

Para caracterizar esta parte, foi questionado para todas as entrevistadas sobre
0S momentos em que se sentiram invalidadas ou constrangidas, com a finalidade de

deixar registrado o que normalmente ndo enxergamos a olho nu no dia a dia. A
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intencdo, aqui, é identificar experiéncias e de que modo elas podem ajudar a
transformar as realidades organizacionais quando compartilhadas.
Luana relata sobre a forma como as mulheres s&o relativizadas e

caracterizadas como instaveis ao tentarem ser ouvidas quando ndo conseguem.

Tive um episédio que pra mim foi muito marcante, eu entrei em uma discusséo
com um homem que estava em uma posicao hierarquicamente igual a minha,
e nessa discusséo eu estava com muita dificuldade de ser ouvida, eu tentava
falar e ele seguia falando e entdo eu levantei o tom de voz. Quando eu
aumentei a voz ele comecou a fazer ironias, comecou a relativizar a
discussdo, a fazer piadas, a brincar e de certa formainsinuou que eu nao
tinha estabilidade para estar naquela funcdo. Entdo ele usou daquele
argumento para fazer parecer que eu era doida, que ndo estava preparada
para aquilo pois eu ndo conseguia segurar uma discusséo. E na verdade
nao era isso, eu sG6 aumentei meu tom de voz porque ndo estava conseguindo
colocar minhas opini6es no mesmo tom em que iniciei a conversa, e isso foi
muito constrangedor. Essa conversa que estamos tendo hoje, ndo era feita na
época, eu ndo tinha sido apresentada a tudo isso e pode ser que em algum
momento eu tenha até concordado com ele de que nédo precisaria daquilo.
Também nao fui defendida por ninguém, era um ambiente masculino onde a
piada foi aceita por todos, entdo se todo mundo aceitou que aquilo era uma
instabilidade, que tipo de defesa eu poderia ter, né? Hoje se isso acontecesse
eu teria uma outra postura, mas na época eu s aceitei e como eu s6 aceitei
isso foi muito marcante e doloroso (LUANA RODRIGUES, 2020, grifo nosso).

Barbara relata ter sido diminuida por um colega de trabalho em uma reuniéo,

na qual a Unica pessoa que a defendeu foi o cliente.

Uma vez na agéncia eu recebi um cliente para um reunido enorme, envolvendo
equipe interna, fornecedores e mais todas as pessoas envolvidas no trabalho
e entdo eu dei a minha opinido e o diretor de criacdo da agéncia falou na frente
de todo mundo: “sé o que faltava mesmo, atendimento achar que sabe de
alguma coisa, tu tem que ser bonitinha e levar e trazer as informagdes,
s6 isso”. Na hora ndo entendi a gravidade e o préprio cliente me defendeu
dizendo que concordava comigo e que eu estava coberta de razdo, depois
percebi que o cliente me empoderou naquela hora. Mas ok, segui a vida, ja
estava acostumada com aquele cara falando daquele jeito. Depois de umas
horas o cliente me ligou pra falar da falta de respeito que o cara teve comigo e
ai que eu fui me dar conta do que aconteceu. E se ndo fosse ele me alertar eu
nao ia ter me dado conta, porque eu ja estava tdo imersa naquela situagéo que
pra mim ja era normal. E a gente passa por isso todos os dias e muitas vezes
nao percebe. Ja presenciei também situagcbes que colegas foram
constrangidas e que eu fiquei constrangida por elas, de ver minhas colegas
sendo humilhadas e ter que tentar defender (BARBARA PUFAL, 2020, grifo
Nnosso).

Ja Ana Carvalho relata sobre sua experiéncia mais recente, quando ouviu que

estava reagindo de tal forma porque € uma mulher.
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Tive uma experiéncia bem recente que foi nesse tempo que trabalhei no
cliente, eu estava acostumada com a minha autonomia e o cara me contratou
para criar o time de marketing que ele nédo tinha, e ai eu pensei que ia manter
tendo aquela autonomia. SO que ai quando eu vi eu ja estava brigando com
um moleque, que eu sabia que estava fazendo um monte de coisas erradas,
eu tentava falar pra ele fazer de outro jeito e ele ndo fazia, sé ficava me
guestionando até o momento em que eu me estressei. E ai na hora que fui
conversar com o chefe pra explicar o que tinha acontecido ele me disse que
aquilo era coisa de mulher, “é porque vocé é mulher, por isso vocé reage
assim”, me senti constrangidissima e falei que ia embora, s6 tirei um dia pra
pensar e fui embora. Agora estou acompanhando as redes sociais deles e eles
ndo tém conteldo. Mas acho que de constrangimento mais recente foi isso,
em outros lugares aconteciam muitas coisas mas eu ndo me sentia
constrangida, so ficava brava. E aquilo que te falei, conforme a gente vai
ficando mais velha vai entendendo as coisas, no inicio a gente vai engolindo,
muitas vezes nao percebe ou fica brava mas nado entende direito o que ta
acontecendo. Depois quando vocé entende, vocé comega a questionar e
ai € que vem o constrangimento, porque vocé entendeu (ANA CARVALHO,
2020, grifo nosso).

Patricia relata um caso de assédio sexual que ocorreu no inicio de sua carreira,

no qual foi orientada a permanecer calada.

Antes de trabalhar em agéncias, eu trabalhei em uma instituicdo publica, na
secretaria de comunicacao, e durante um evento um determinado secretério
me ofereceu carona € eu aceitei... era um evento mais social, eu estava
arrumada, eu deveria ter uns 25 anos, sempre tive seios grandes que
marcavam. E ai durante a carona, ele parou em uma sinaleira e enfiou a méao.
Eu falei que ndo e ele disse que achou que eu queriaja que havia aceitado
a carona. Eu desci no mesmo lugar. Ele achou que porgue eu aceitei a carona
dele eu queria algo, mas eu nunca imaginei, me vi em uma situacéo totalmente
vulneravel. Eu lembro que no outro dia ndo consegui trabalhar, fiqguei com uma
dor de garganta horrivel, ndo sabia se eu deveria falar, mas falei pra minha
coordenadora e ela disse: fica quieta! e eu era uma executivinha dentro de
algo gigante, imagina se ia dar algo se eu abrisse a boca? se minha prépria
coordenadora mandou eu nédo falar. Fiquei somente mais um més no lugar e
logo depois recebi um convite para ir para uma agéncia e fui (PATRICIA
CARNEIRO, 2020, grifo nosso).

Tais depoimentos demonstram néo apenas situacdes de constrangimento, mas
como as mulheres sao “lidas” dentro de organizagbes. Um determinado
comportamento, uma roupa, uma atitude podem se transformar em indicios de
autorizagcdo para atos como assédio ou agressao verbal. No entanto, é importante
destacar que a autorizacao € sempre concedida, portanto ndo pode ser inferida pelos
sujeitos nas relacbes de trabalho. Isto €, 0 ambiente profissional € um espaco de

muitos julgamentos sociais e de insisténcia em papéis pré-estabelecidos.

5.2.4 Eixo 4: Caminhos e perspectivas
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Para este eixo, as entrevistadas foram questionadas sobre como seria possivel
abrir mais espacos para o publico feminino nos ambientes organizacionais, com o
intuito de entender como € a perspectiva de futuro através do olhar destas mulheres
gue estdo na linha de frente, diante de todas as adversidades acima mencionadas por
cada uma.

Luana fala da importancia da implementacéo de politicas publicas em prol das

mulheres nas organizagoes.

Acho que o exemplo do comité do He For She me da uma estrutura bem forte
pra falar sobre isso, pois pra gente abrir espacos para as mulheres nos
ambientes, precisamos construir politicas publicas para isso. As
empresas precisam enxergar e estar de acordo com essa construgéo que
pra mim néo é natural. Entdo assim, ok, temos mulheres nas empresas, mas
elas estdo ocupando posi¢cdes de lideranca? Temos mais mulheres, mas elas
recebem o mesmo que os homens nas mesmas fungcfes? entéo pra que isso
aconteca € preciso que se tenha uma atitude de equidade e igualdade e
para isso acontecer realmente a gente precisa de uma ac¢ao politica e de
estratégia para que isso ocorra (LUANA RODRIGUES, 2020, grifo nosso).

Barbara menciona a importancia de educar as criancas para que no futuro elas

ja possuam igualdade entre homens e mulheres.

E dificil isso, né? Porque é uma construcao coletiva, é aceitar a mulher do
jeito que ela é, mas de forma pratica ndo sei ter uma resposta agora, porque
acho que essa construgéo € algo de longa data, como te falei antes, talvez
minha filha ainda néo tenha essa igualdade mas de repente minhas netas sim.
Acho que ndo tem uma questao pratica que resolva de imediato. Mas acho que
temos que iniciar uma caminhada de educar as criancas para que no
futuro essa igualdade aconteca. Acredito que somente mudando a
mentalidade das pessoas que isso vai ocorrer (BARBARA PUFAL, 2020,
grifo nosso).

Ana destaca que o problema é algo estrutural e reforca a necessidade de
mudanca na cultura e, também, sobre a importancia das mulheres ndo se manterem

mais caladas.

Essa é a pergunta de 1 milh&o de ddlares (risos). Acho que isso é estrutural,
ndo é algo que vai mudar de uma hora pra outra, ndo € como se as
mulheres precisassem estudar mais, tem que mudar a cultura, a base. E
também com as mulheres procurando pelos seus direitos, ndo ficando quietas,
falando sobre machismo. Tipo quando eu pedi demissdo deste Ultimo
empregdo, eu fui clara pro meu chefe falando: eu ndo gostei disso, nado € legal,
ndo vou me envolver nesse tipo de coisa. Acho que temos que falar
abertamente sobre isso. Temos que aprender a nos portar diante dessas
situacdes, continuar falando, ndo aceitando, botando a boca no
trombone, sendo chatas mesmo, falando pra caralho, sendo feministas...
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e 0os homens véao ter que aprender e se ndo aprender vao cair (ANA
CARVALHO, 2020, grifo nosso).

A visdo de Patricia vai ao encontro a todas as outras, porém com um olhar
voltado para as mulheres e pessoas negras. Ela nos ensina sobre ser preciso encarar
este problema como uma politica séria e sobre a divida histérica que o Brasil tem com

0 povo negro.

Acho que primeiro de tudo as pessoas devem encarar como uma politica
séria nas empresas de inclusdo, diversidade e pluralidade. Porque eu
acho que esses tipos de politicas a maioria das empresas ainda nao tém.
E isso tem que vir de cima, tem que vir de uma deciséo estratégica.
Temos que pensar: como a gente vai equilibrar o nimero de homens e
mulheres? E o de profissionais negros? E o nimero de PCDs? Isso néo
é uma caridade, isso é uma estratégia econémica, € comprovado que
ambientes diversos e plurais geram mais inovac&o e mais desempenho.
Entdo esse conservadorismo e essa ideia de meritocracia ndo existem. Tem
que ter sim, uma politica clara e organizada de inclusdo e diversidade. Tem
que ser feito um diagndstico de como é o processo de diversidade hoje
dentro das empresas e o que falta. “Ah, vocés ja tém mulheres? ok, entao
qual é o préximo passo?” “Quantos negros vocés tém dentro da
empresa?” “Quantas pessoas declaradamente gays convivendo em
respeito vocés tém dentro da agéncia?” “Quantos PCDs?”. A historia da
meritocracia ndo existe, como as minorias vao aparecer se ndo se abrir
oportunidades? Hoje as oportunidades e os niveis ndo sao iguais, a gente tem
54% da populacdo negra ou parda no Brasil, 17% apenas estédo acima da linha
da pobreza, eu sempre falo isso em palestras. E por que esses nimeros?
porque o povo nao vai atrds? porque é relaxado? Nao, gente! O que aconteceu
com a populagdo negra historicamente nesse pais? foi feita a abolicdo da
escravatura por um decreto pelo império real portugués que ndo permitia a
negros posses de terras ou bens, foram retirados das fazendas e jogados a
pobreza, a marginalidade. Isso é historia. Foi colocada uma populagéo inteira
na marginalidade, e ai quer que estude como? que viva como? que saia da
pobreza como? entdo a gente ja tem um processo historico, por isso se fala de
reparacao histérica, é devido ao povo negro no Brasil uma reparagéo historica
que deve se dar através de processos de cotas, projetos de inclusdo social,
projetos de promogéo social. E também ndo existe racismo reverso, como que
se vai fazer racismo reverso numa populagdo que tem oportunidade e que é
igual? ja é comprovado, por exemplo, um cara branco pobre se ele forem uma
mesma entrevista de emprego junto com um negro, mesmo que os dois saiam
da mesma regido, o cara branco vai passar e 0 negro ndo. Entéo, ndo € uma
questdo deindividualidade, é uma questao de politicapublica. Eu mesma,
quando passei na universidade federal ndo existia cotas, s6 que eu ndo
posso colocar a régua por mim, na minha familia nés passamos fome,
mas iamos na escola, outros ndo tém essa possibilidade, as pessoas tém
gue trabalhar desde muito cedo. Dai as pessoas conseguem trabalho no
varejo de domingo a domingo, vai estudar como? Eu estudava a tarde,
minha mé&e nunca me deixou estudar a noite pra que eu ndo saisse do trilho
dos estudos. Quando a gente comecga a entender as questdes sociais a
gente vé que elas impactam muito. E agora, nesse momento eu estou te
dando o meu tempo pra falar o0 que eu realmente penso e pra valorizar
um trabalho académico, seria irresponsabilidade minha falar que
estamos conquistando os direitos, pois ndo é assim, a gente precisa de
muitas geracfes ainda, a gente precisa de politicas de inclusdo dentro
das empresas, de diagnésticos claros de mapeamento de diversidade e
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de pluralidade dentro das empresas. Olha a Irlanda e o Vale do Silicio, é
assim que crescem. Entdo eu acho que a gente tem varias questdes que
impactam, mas por onde comecam? comecam com a gente entendendo,
tendo consciéncia, e no momento que a gente tem consciéncia a gente comeca
a pensar em mudanca (PATRICIA CARNEIRO, 2020, grifo nosso).

A partir do encorajamento dessas mulheres, fica perceptivel que € possivel a
transformacao da auséncia de lugar de fala em um espaco dialdgico, mas para isso é
preciso o investimento em uma mudanca cultural e estrutural, que passa pelo fazer

dos proprios profissionais, visto que estes mudardo o sentido das organizacdes.

5.3 ANALISE TRANSVERSAL

Dentre todas as respostas obtidas, nota-se que as entrevistadas possuem
pontos de vistas muito semelhantes, praticamente todas citaram a questdo da
igualdade salarial em algum momento nas respostas, bem como, fica claro que
absolutamente todas enxergam o espaco e a visibilidade de fala das mulheres como
algo ainda distante de ser alcancado. A forma como cada uma expds suas respostas
foi muito singular, porém, todas acabavam na mesma problematica. Destaca-se como
um ponto muito importante, que todas possuem um grau de ensino parecido, todas
graduadas, p6s-graduadas e com outras formac¢8es na bagagem. Como apontado por
Bruschini (2007) no capitulo 3 deste trabalho, as mulheres hoje sofrem duplamente,
pelo excesso de formacdo e pela precarizacdo do trabalho. Entretanto, ha uma
necessidade de se falar em como a Unica mulher negra entrevistada foi a que mais
teve formacdes e especializacdes em seu curriculo e, também, como em cada uma
de suas respostas nos trouxe um aprendizado diferente. Isto ndo invalida nenhuma
das respostas das outras entrevistadas, s6 reforca o fato estatistico de que, se
mulheres brancas ja precisam provar muito mais os seus esfor¢gos apenas por serem
mulheres, as mulheres negras necessitam provar suas competéncias ainda mais para
conseguir chegar nos lugares desejados.

Todas as entrevistadas trouxeram relatos de situa¢des em que ja sofreram pelo
fato de serem mulheres em seus ambientes de trabalho e, consequentemente, todas
essas situacdes envolviam o poder masculino permeando ao redor delas. Quando
percebemos que, hoje, todas ja se tornaram mulheres respeitadas em suas fungoes,
ndo nos passa pela cabeca o quanto ja sofreram e enfrentaram para chegar onde
chegaram.
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Comparando as entrevistadas com Rachel O. Maia e Luiza Helena Trajano,
percebe-se, também, a grande diferenca nas formacdes das duas mulheres
escolhidas como casos exemplares, ambas possuem alto poder de formacgéo, porém,
Rachel, mulher negra, é a pessoa que declaradamente assume e incentiva a todos
sobre o poder dos estudos e das especializacfes, ela estd no topo mas nunca parou
de adquirir conhecimento e se orgulha em falar sobre isso em suas palestras e
momentos em que aparece na midia. Em analogia, podemos entender que uma
mulher negra para se destacar profissionalmente precisa provar além do
conhecimento, mas também ultrapassar as barreiras do preconceito, o que também
vemos em Patricia Carneiro.

O que podemos notar, é que ambas as mulheres, aqui ja falo de todas juntas,
casos exemplares e entrevistadas, todas elas veem a importancia de problematizar
os direitos retirados das mulheres, veem a importancia de lutar para que se consiga
alcancar a igualdade e equidade de género. As entrevistadas abriram relatos sérios
sobre o que j4 passaram, falaram sobre a importancia de se posicionar, sobre
condutas feministas e problematicas em relacdo a desigualdade salarial e de género.
A grande diferenca nesta parte, é que 0s casos exemplares estdo na linha de frente
da grande midia tentando combater este problema com suas vozes e altas
visibilidades de fala e imagem, entéo, os discursos sao diferentes, elas ja ndo falam
sobre o que passaram algum dia, elas falam trazendo as solu¢cbes pois sabem do
poder que cada uma possui em suas falas. Rachel e Luiza levam consigo tudo o que
sabem para atingir o maior nimero de pessoas que conseguirem. As entrevistadas
sabem do problema, vivenciam na pele, mas todas elas entendem que como é uma
questdo estrutural, as solu¢cdes devem vir de cima, sabem que deve haver a
implantacdo de muitas politicas publicas em prol das mulheres para que algo mude.
E quando falo que deve vir de cima, falo dos CEO’s das grandes empresas,
comecando as mudancas em suas proprias. Falo de pessoas com alta influéncia
usando seus espacos de fala para problematizar questdes como estas. E também falo
de Rachel e Luiza, que séo referéncias nos assuntos acima abordados e que usam
com muita maestria seus espacos direcionando suas vozes para o que fara a diferenca
um dia.

A questao central talvez, seja, desenvolver um movimento que efetivamente
mude as realidades organizacionais na perspectiva do género, ndo simplesmente

como bandeira mercadoldgica ou midiatica, mas como um fazer que inicia-se pela



70

percepcao de que se o mercado de trabalho esta cada vez mais repleto de mulheres,
como a cultura ainda nao foi transformada? Talvez porque a espiral do siléncio e

crencas limitantes de antigamente ainda se perpetuem.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao fazer uma retomada sobre a hip6tese que motivou este estudo, juntamente
dos objetivos propostos e da problematica de pesquisa que guiou o trabalho, chega-
se a conclusdo de que todos eles foram respondidos ao longo do processo de
construcdo deste trabalho, seja pelas teorias descobertas, seja pela andlise dos casos
exemplares ou pelos materiais coletados com as entrevistadas que trouxeram
histérias marcantes e emocionantes para compor este trabalho de conclusédo de curso.

Entende-se que o primeiro objetivo que se refere a percepcédo das mulheres
entrevistadas sobre a visibilidade de fala nas organizacbes é unanime, nenhuma
passou despercebida sem ter uma situacéo para mencionar onde seu lugar de fala foi
tolhido. Também foi nitido, como este espaco dado a elas foi um momento importante
de reflexdo sobre suas trajetérias e sobre suas visées de futuro para as proximas
geracdes. Como segundo objetivo, tinha-se a ideia de verificar os aspectos analogos
nas discursividades sociais de Luiza Helena Trajano e de Rachel O. Maia versus 0s
discursos das entrevistadas. ldentificamos que, enquanto mulheres e, sobretudo,
enquanto mulheres negras, todas precisam superar barreiras, porém, as mulheres
negras precisam se superar ainda mais para ter a oportunidade de vencer, além do
que, elas ainda passam por outros processos como por exemplo o de aceitacao sobre
si mesmas que vem apos anos de busca por um padrédo de mulher que foi imposto
pela sociedade. Mas afinal, o que diferencia Luiza e Rachel das mulheres reais?

Nitidamente percebemos que elas ndo sao irreais, mas vivem uma realidade
pautada pelo acesso midiatico, pela diferenca econémica conquistada, porém, as
mulheres do cotidiano ndo ganham este espaco, suas falas ou seus cargos sao
discrepantes. Até que ponto Luiza e Raquel teriam seu direito de fala negado? Como
agui estamos falando de duas referéncias, ambas tém portas abertas com a grande
midia, mas como Rachel destaca em uma das postagens analisadas de seu LinkedIn,
ela agradece ao Valor Econémico por ter reproduzido sua fala sem distorcdes, ou seja,

quantas alteragbes seus pronunciamentos ainda sofrem por serem de uma mulher?
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Voltando para os discursos das entrevistadas, como as mulheres “reais” séo
negadas enquanto sujeitos pensantes? Bem como, quantas mais ainda escutam que
estdo enrolando demais e sao obrigadas a irem direto ao ponto em reunifes nas quais
se preparam tanto e no final terminam com suas falas invalidadas? Referente ao
terceiro objetivo, no qual a ideia era investigar como a disputa de géneros nas
organizagOes afeta a condi¢@o de fala das mulheres, foi descoberto através de uma
das entrevistas que, ao falarmos em disputa de géneros, estamos reforcando a ideia
machista de que mulheres odeiam homens e sobre o quanto direcionar o problema
para este viés da disputa vai ao contrario do que as teorias feministas pregam. Notou-
se entdo que, mesmo que se trabalhe em prol desse tema, ainda precisamos nos
desconstruir a cada dia mais para que nao ocorram equivocos em nossas falas e,
conseguentemente, consigamos descaracterizar as ideias que sempre nos foram
impostas em relacdo as mulheres e ao género.

Ao longo do trabalho, percebeu-se, também, o quanto a masculinizacdo das
coisas estd enraizada conosco, por exemplo, ao ler os nomes de autores e
automaticamente atrelar a figura masculina, foi algo que tentei desconstruir apos fazer
esta percepcéo, fui tentando me dar a chance de pensar que Gomes, Collins ou
Ribeiro poderiam vir a ser mulheres antes de pensar que eram homens.

Ao ouvir as entrevistadas, que sao todas profissionais da area de comunicacao,
podemos perceber também como este mercado que aparenta ser o mais cool de todos
pode ser tdo opressor em relacdo as mulheres. Foram coletados relatos de assédio
moral e sexual em que mulheres que trabalham com comunicagdo precisaram se
calar. Atitudes como estas reforcam a teoria da espiral do siléncio que explica porque
as pessoas se calam e exemplos como esses explicam a teoria por si sO.

E notavel que o mercado da comunicacdo precisa passar por uma
desconstru¢cdo muito grande até que se possa ser intitulado como o mercado mais
empolgante e divertido para se trabalhar. As entrevistadas também reforcaram em
muitas respostas a importancia do feminismo, mesmo que sem dizer a palavra
necessariamente, mencionaram sobre o0 quanto as lutas s&o importantes e
necessarias. Uma delas comentou sobre nao se intitular feminista e, sim, uma pessoa
com bom senso, porém, no momento em que se concorda com os debates sobre
temas como desigualdade de género, salarial e da falta de espacos para mulheres, ja

h& uma concordancia com a luta feminista, mesmo que inconscientemente.
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E preciso abrir espacos e criar politicas publicas para que a igualdade e a
equidade de género um dia possam ser alcangadas, além do que, sem estes dois
pontos, continuard dificil para as mulheres poderem acessar espagos e garantir que
suas falas sejam ouvidas e levadas a sério. Também € preciso que as pessoas
possuam acesso facil as obras que falem sobre o0 assunto, que abram a mente para
estas questbes, que procurem e que questionem, pois conforme uma das
entrevistadas comentou, “estas questdes s6 irdo mudar quando se falar abertamente
sobre”.

Falar sobre lugar de fala parece uma tarefa facil guando se € uma mulher, vocé
fala lembrando de questBes pessoais as quais jA passou, seja em ambiente
organizacional, familiar ou entre amigos e relacionamentos afetivos. Pareceu muito
facil confirmar a hipétese somente com as teorias, afinal, eram teorias de pessoas
desconhecidas. Quando cheguei até a teoria da espiral do siléncio, entendi porque as
pessoas se calam, sobretudo, ainda mais as mulheres que, além do medo do
julgamento alheio, ainda precisam lidar com uma série de questdes até que seus
posicionamentos sejam validados. Ou entdo, quando cheguei até a teoria do teto de
vidro que também foi citada por uma das entrevistadas, ficou visivel o quanto estas
barreiras invisiveis ainda bloqueiam mulheres de alcancar espacos ndo s6 em cargos
desejados como também o de fala. Mas senti que o0 jogo virou ho momento em que
comecei a ouvir outras mulheres, no momento em que comecei a ouvir historias reais
de pessoas muito préximas a mim, onde duas delas, por exemplo, trabalham em
cadeiras ao lado da minha. Pensei sobre o quanto estas mulheres ja aguentaram para
terem se tornado as profissionais que sdo hoje, me fez refletir também, sobre o quanto
ainda estamos fadados a olhar apenas para o nosso préprio umbigo, mesmo que
saibamos da importancia do assunto. Refleti sobre o que minha mée e irma ja podem
ter passado ao longo da vida e que eu ndo soube, assim como eu também ja passei
por situacdes que nunca abri para estas mulheres que estdo ao meu lado desde o dia
gue nasci. E entdo, entendi que este trabalho foi necessario. Necessario para a
ciéncia? Acredito que sim. Para o mercado comunicacional? Imagino que sim, assim
conseguiriamos gerar debates em prol de uma transi¢édo verdadeira para a igualdade
e equidade de género. E também para mim mesma, para que eu consiga desenvolver
o lado empatico cada vez mais, para que eu valorize a historia de quem esta do meu

lado e, também, para eu olhe com mais convic¢ao para os propositos que acredito e



73

para que me construa socialmente como uma pessoa melhor a partir de tudo que foi

aprendido neste processo.
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APENDICE A - Entrevista Luana Rodrigues

1 - Qual asuaidade, escolaridade e cargo atualmente?
37 anos, publicitaria, pés-graduada, socia-diretora e head de relacionamento e

negocios e operacoes.

2 - Na sua opinidao homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades e
condicdes na carreira profissional nos ambientes organizacionais?

N&o, estamos muito distantes, mesmo achando que a tenhamos avancado bastante.
Mas ainda estamos muito longe de conquistar a igualdade, seja nas oportunidades ou
seja nas condi¢cOes de carreira. Se a gente for olhar, por exemplo, a questéo salarial,
as mulheres ganham 30% menos que 0s homens, entdo tem uma luta muito grande
ainda pela frente e eu acho que uma das coisas mais alarmantes nesse indicador dos
30% é que muitas vezes as mulheres ocupam 0S mesmos cargos que 0s homens,
recebem menos e ainda tém uma qualificacdo ainda maior. E nessa questao, quanto
tu estas numa posicado social menos privilegiada, tu tém muito a provar para poder
chegar no mesmo lugar de fala, que no caso, se formos considerar nossa sociedade
patriarcal, o homem, hetero, branco é o que esta institucionalizado e universalizado
nesse meio. Entédo, as mulheres exigem de si mesmas um investimento maior para as
suas conquistas, maior compreensao das coisas, menos tempo para a familia, menos
tempo para uma série de coisas, para poder provar o quanto ela é tdo competente e
como ela é capaz, acho que o retrato é esse, essa alta capacitacéo € por uma tentativa
de prova, por poder mostrar 0 quanto se pode executar 0 mesmo trabalho e ter

melhores resultados.

3 - Nas empresas por onde vocé passou, sentia que possuia 0 mesmo espago
de fala do que os homens?

Com certeza nao, ja passei por experiéncias em lugares onde eu tive muita dificuldade
de manifestagéo e é totalmente sobre a relagdo de poder, né? Tive dificuldades de
apresentar e de defender pontos de vistas... eu participei de lugares que eram
altamente machistas e isso n&o € raro, eu passei por iSso, N0 quero usar a expressao
de que eu me “masculinizei”, mas eu usava um uniforme, uma armadura para
trabalhar, durante muito tempo eu usei coque no cabelo e eu adotei essa coisa do

coque, muito mais pra tentar construir uma imagem que passasse mais capacidade.
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Eu ndo tinha a menor consciéncia de que havia criado um personagem, porque assim,
eu sou uma mulher grande, com um cabelo crespo que ja tem sua personalidade... e
por essas e outras, fui assediada sexualmente e moralmente nessa empresa. Entéo
como eu tirava aquela coisa que me sexualizava ou que fazia com que eles
entendessem que eu estava disponivel pra alguma coisa? Entdo eu comecei a me
fechar, parei de usar o cabelo solto, comecei a usar s6 coque, passei a me vestir muito
fechada, usava muito terninho e n&do era terninho de saia, era de calca. Entéo,
realmente eu vestia uma armadura e isso foi inconsciente, nao foi uma construcéo de
“ah vou adotar isso porque eu preciso me posicionar de determinada forma”, néo, eu
acabei fazendo isso pra poder ser vista, ser ouvida de uma outra forma com mais
seriedade. E na época parecia algo super normal, hoje eu acho um absurdo, eu
consigo enxergar o que eu fiz e o que era aguele ambiente que acabou por me forcar
a fazer esse tipo de movimento. Mas foi muito real, realmente aconteceu e ainda
acontece. E a parte mais maluca disso, Riti, € que pra mim aquilo era normal, eu sé
fui me dar conta que o que eu estava fazendo, que 0 meu comportamento era um
comportamento que reforcava a estrutura vigente muito tempo depois, pela idade e
pelo préprio reforco daguele ambiente que era muito masculino, mas néo significa que
um ambiente masculino n&o possa ter um lugar de fala para as mulheres, mas aquele
era um lugar onde néo tinha. Entdo nesse lugar foi uma experiéncia bem complicada
em relacéo a isso, esse foi um lugar critico. Mas também tem a contrapartida do lugar
onde eu estou hoje, que é uma empresa que vé com um outro olhar a questdo de
género, de equidade seja ela econdbmica, social, politica, e que investe em ter
mulheres nos seus cargos de chefia, em ter times com uma certa equidade de
participacéo. E ai a gente ta falando de diversidade, ainda acho que a gente poderia
ter mais diversidade, mas ainda assim a gente tem muito mais empatia entre os
participantes. Mas temos questdes a melhorar e a crescer porque realmente é uma
luta bastante grande, mas € uma empresa que eu faco um contraponto, se eu passeli
por um lugar onde eu néo tinha absolutamente nenhum lugar de fala, passei agora a
participar sendo gestora e a participar de uma empresa que trabalha pra isso, porque
nao € uma coisa natural, a empresa faz um esforco, ela faz uma politica para isso, ela
se tornou membro de um comité mundial chamado He For She, ela passou por
algumas tarefas para fazer parte desse comité, pois existem algumas tarefas a serem
executadas. Entdo a empresa cria uma politica para oportunizar esse cenario porque

ele ndo é natural. O natural seria os homens ocupando os cargos de gestéo, e se a
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gente for olhar o mercado isso ainda se repete, né? Mas € interessante fazer esse

contraponto, pois nem em todas eu tive 0 mesmo espaco de fala que os homens.

4 - Na sua opinido, quais sao os maiores desafios que as mulheres enfrentam
dentro das organizacbes?

Temos a questéo da luta salarial, que pra mim tem um significado muito grande, saber
que tu recebe menos pela mesma dedicacdo prestada. E também a questdo da
ocupacao nos espacos de lideranca € uma questao que a gente enfrenta como um
grande desafio, porque se ndo existe um olhar pra criar essas politicas, elas
naturalmente ndo acontecem, entao realmente esse é um dos grandes desafios. Acho
que temos que abrir esse foco para a importancia de trabalhar a questédo... eu vou
falar em feminismo, mas um feminismo do ponto de vista de enxergar a equidade de
género, de participacao e remuneracao financeira que realmente € uma questéo ainda

muito complicada nas organizacgoes.

5 - Vocé ja vivenciou algum tipo de situacdo em que tenha se sentido
constrangida de alguma forma?

Tive um episddio que pra mim foi muito marcante, eu entrei em uma discussdo com
um homem que estava em uma posi¢cao hierarquicamente igual a minha, e nessa
discusséo eu estava com muita dificuldade de ser ouvida, eu tentava falar e ele seguia
falando e entdo eu levantei o tom de voz. Quando eu aumentei a voz ele comecou a
fazer ironias, comecgou a relativizar a discussao, a fazer piadas, a brincar e de certa
forma insinuou que eu nao tinha estabilidade para estar naquela funcdo. Entéo ele
usou daquele argumento para fazer parecer que eu era doida, que nao estava
preparada para aquilo pois eu ndo conseguia segurar uma discussdo. E na verdade
nao era isso, eu s6 aumentei meu tom de voz porque ndo estava conseguindo colocar
minhas opinides no mesmo tom em que iniciei a conversa, e isso foi muito
constrangedor. Essa conversa que estamos tendo hoje, ndo era feita na época, eu
nao tinha sido apresentada a tudo isso e pode ser que em algum momento eu tenha
até concordado com ele de que néo precisaria daquilo. Também néao fui defendida por
ninguém, era um ambiente masculino onde a piada foi aceita por todos, entéo se todo
mundo aceitou que aquilo era uma instabilidade, que tipo de defesa eu poderia ter,
né? Hoje se isso acontecesse eu teria uma outra postura, mas na época eu s6 aceitei

€ como eu sO aceitei isso foi muito marcante e doloroso.
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6 - Vocé considera possivel, sendo uma mulher, crescer na carreira sem
percalgcos em relacdo ao género?

Acho que sempre vamos enfrentar, e pra isso temos que estar preparadas,
preparadas em um ponto de vista de ter um bom repertorio, de ter argumentos, de
entender um pouco mais sobre a questéo de género, entender o movimento feminista,
entender que a gente precisa se cercar de coisas que nos deixem bem representadas,
que precisamos buscar esse apoio em politicas publicas... eu acho muito dificil uma
mulher ndo passar por nenhuma dessas situacfes que nos falamos hoje, porque nao
€ o0 natural, a gente esta numa luta, pois mesmo que ja tenha mudado muita coisa,
ainda tem um terreno muito grande pra gente percorrer, a tendéncia ainda de que o
homem, branco, europeu, hetessexual, seja a figura social universal. Entdo enquanto
isso acontecer, enquanto ainda houver a universalizacdo desse cara no topo da

piramide a gente vai encontrar dificuldades.

7 - Vocé acha que a disputa de géneros afeta a condicdo de fala das mulheres
nas organizagdes?

Acho que nesses relatos que eu citei ficou muito claro isso, porque aquele argumento
de que eu era instavel s6 existiu porque eu era mulher, eu duvido de que se eu fosse
um homem naquela situacdo que estivesse levantando a voz a reacdo seria aquela,
ninguém ia dizer que ele estava louco. Entdo nesse exemplo da discussao, esse
cenario que se criou foi justamente por uma questéo de género. Eu tenho certeza que
se fossem dois homens nessa discusséo ela néo iria para esse viés da ironia e por
mais que um dos dois levantassem a voz, nenhum seria tachado de instavel e néo
apto para a funcédo por levantar o tom de voz, inclusive essa discussdo nem

aconteceria.

8 - Relembrando as organiza¢cdes nas quais vocé atuou, consegue identificar a
guantidade de mulheres em relacdo a de homens que nelas trabalhavam?

N&o consigo mapear com precisdo, mas nas agéncias, em setores de criacdo, a
grande maioria sempre era ocupada por homens, ja na parte de atendimento sempre
foi mais mulheres, mas no geral acho que o percentual de homens era maior, s6 ndo

consigo te dar essa informag&o com certeza.
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9 - Na sociedade atual, na sua opinido, como seria possivel abrir mais espacos
para o publico feminino nos ambientes organizacionais?

Acho que o exemplo do comité do He For She me da uma estrutura bem forte pra falar
sobre isso, pois pra gente abrir espacos para as mulheres nos ambientes, precisamos
construir politicas publicas para isso. As empresas precisam enxergar e estar de
acordo com essa construgcdo que pra mim ndo € natural. Entdo assim, ok, temos
mulheres nas empresas, mas elas estdo ocupando posi¢cdes de lideranca? Temos
mais mulheres, mas elas recebem o mesmo que 0os homens nas mesmas funcdes?
Entdo pra que isso aconteca € preciso que se tenha uma atitude de equidade e
igualdade e para isso acontecer realmente a gente precisa de uma acgao politica e de

estratégia para que isso ocorra.

10 - Vocé gostaria de contribuir para esta pesquisa com alguma questdo que
néo foi abordada nas perguntas?

Achei o questionario bem construido, acredito que todas as vezes que a gente pode
fazer essas reflexdes sobre os momentos onde a gente passou por situa¢gées que nos
colocaram em xeque € muito importante. Acho que poderia abordar a questao de
entender o quao privilegiadas sdo essas mulheres que tu estas entrevistando e o
quanto as mulheres enxergam que estdo em situacdo de privilégio, pois elas estédo

podendo falar sobre esse assunto, quer dizer que existe uma janela pra isso.
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APENDICE B - Entrevista Barbara de Ledo Pufal

1 - Qual asuaidade, escolaridade e cargo atualmente?

39 anos, publicitaria, pés-graduada na area de agronegaocios, gerente de atendimento.

2 - Na sua opinidao homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades e
condi¢cdes na carreira profissional nos ambientes organizacionais?

N&o, de jeito nenhum, a gente vive em uma cultura machista onde os homens tém
muitas vantagens e as mulheres tém que entregar muito mais para serem valorizadas.
Eu nunca vou esquecer de quando comecei em uma empresa e para entrar la tinha
que fazer uma entrevista com psicélogos, onde eles aplicavam um monte de testes e
varias etapas na entrevista. Depois que fui contratada, o diretor de RH me chamou
pra conversar e me disse que se eu fosse um homem de cabelo branco eu estaria em
outro nivel. Infelizmente a gente vive num mundo machista, eu ouvi isso dele. Mas
imagina, cheguei eu la, com dez anos a menos do que todos, loira, uma guria, € muito
mais dificil de te levarem a sério. Entéo ele me falou isso, que se eu fosse um homem
de cabelo branco eu teria outra vida em termos profissionais. Depois de um tempo
trabalhando |4 eu passei a ser muito valorizada, quando eu pedia equipe eu ganhava,
guando pedia aumento ganhava e eles falavam que era porque eu merecia, mas ao
mesmo tempo era nitido a diferenca entre 0 meu chefe falando com um cliente e eu,
loira, bonitinha, novinha... ndo tem nem como comparar a receptividade e o respeito
de um cliente quando chega um homem de cabelo branco na reuniéao, ele pode falar
uma bobagem que vai ter mais crédito do que eu, e isso acontece direto, eu senti na
pele diversas vezes. Sem contar as inumeras vezes em que fui objetificada como loira
burra, eu sei que sou muito privilegiada e que mulheres negras sofrem muito mais,
mas no geral a mulher sé por ser mulher ja sofre preconceito no meio empresarial. E
sabendo disso, desde muito nova eu me visto como uma mulher mais madura, sempre
de salto alto, maquiada. E as pessoas perguntam porque eu sou tdo formal, e eu fago
isso pra ndo me acharem uma “loira burra”, uma “pirralha metida”, entdo eu tenho que
ser mais formal para talvez ter um pouco mais de respeito. Hoje em dia, com quase
40 anos, ja consigo ser mais respeitada, mas quando lembro de mim ha 20 anos eu
era a loira, gostosa e burra. Eu sempre trabalhei em agéncias, tem algumas que séo
mais machistas e outras que sdo menos, mas acho que agéncias sdao mais flexiveis.

Agora se a gente for ver em multinacionais e grandes empresas, existem
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pouquissimas CEOs mulheres, e quando tem elas super se destacam, eu tenho pra
mim que quando uma mulher chega no topo ela se destaca por ser multitarefas e dar
conta, ela é mae, mulher, profissional... o homem ja & mais limitado, eles fazem uma
coisa de cada vez. S6 que ao mesmo tempo é mais dificil pra mulher chegar no topo
pois somos muito mais cobradas, a gente tem que continuar sendo uma boa mae,
uma boa amiga, uma boa esposa e profissional. Enquanto o homem sé tem que ser

um bom profissional.

3 - Nas empresas por onde vocé passou, sentia que possuia 0 mesmo espacgo
de fala do que os homens?

Em algumas sim e em outras nao, foi como te falei, sobre a empresa que citei antes,
meu chefe podia falar a maior asneira que ele seria respeitado mesmo assim, muitas
vezes eu fazia todo o trabalho, montava as apresentacées e relatérios, mas ele que
falava porque tinha mais credibilidade. Mas eu sempre percebi essa diferenca em
reunides quando as pessoas prestam mais atencdo no meu colega do que em mim
enguanto estou falando, ou quando s6 olham pra mim quando levanto que pra olhar
pra minha bunda. Muitas vezes além de néo ter espaco ainda sofria assédio sexual e
quando “estourei” a grande preocupacgao era de eu ndo contar pro meu marido e ndo

0 que eu passei.

4 - Na sua opinido, quais sdo os maiores desafios que as mulheres enfrentam
dentro das organizagcdes?

Ter voz e ser respeitada tanto quanto o homem, conseguir chegar em cargos mais
altos, aigualdade salarial que néo existe. Eu ja trabalhei em uma agéncia onde eu era
gerente de atendimento e tinha um cara que estava em um cargo abaixo de mim e
ganhava mais porque era homem. Além disso, tem a questdo do assédio que rola
direto e a mulher se sente mal por ser assediada, se sente com vergonha e ndo quer
contar, tem muitos fatores. Outra coisa que eu sinto bastante também é a presséao de
ser multitarefa, como falei antes, somos muito mais cobradas porque temos que ser
boas em tudo. Eu quero que minha filha, quando entrar no mercado de trabalho, tenha
condicbes melhores e que pelo menos uma igualdade salarial ela consiga, mas pra
ISSO acontecer a gente tem que comecar a fazer algo agora.

5 - Vocé ja vivenciou algum tipo de situacdo em que tenha se sentido

constrangida de alguma forma?
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Uma vez na agéncia eu recebi um cliente para um reunido enorme, envolvendo equipe
interna, fornecedores e mais todas as pessoas envolvidas no trabalho e entédo eu dei
a minha opinido e o diretor de criagdo da agéncia falou na frente de todo mundo “sé o
que faltava mesmo, atendimento achar que sabe de alguma coisa, tu tem que ser
bonitinha e levar e trazer as informacdes, so6 isso”. Na hora ndo entendi a gravidade e
0 proprio cliente me defendeu dizendo que concordava comigo e que eu estava
coberta de razao, depois percebi que o cliente me empoderou naquela hora. Mas ok,
segui a vida, ja estava acostumada com aquele cara falando daquele jeito. Depois de
umas horas o cliente me ligou pra falar da falta de respeito que o cara teve comigo e
ai que eu fui me dar conta do que aconteceu. E se ndo fosse ele me alertar eu néo ia
ter me dado conta, porgque eu ja estava tdo imersa naquela situacdo que pra mim ja
era normal. E a gente passa por isso todos os dias e muitas vezes nao percebe. Ja
presenciei também situacdes que colegas foram constrangidas e que eu fiquei
constrangida por elas, de ver minhas colegas sendo humilhadas e ter que tentar
defender.

6 - Vocé considera possivel, sendo uma mulher, crescer na carreira sem
percalcos em relacdo ao género?

Sem nenhum percalgo € impossivel, acho que tanto homem quanto mulher vao passar
por percalcos na carreira e na vida, sé que pra subir na carreira eu acho que a mulher
passa por muitos obstaculos a mais que os homens, elas tém que provar mais, se
vender mais, entregar mais, pro homem ja é diferente.

7 - Vocé acha que a disputa de géneros afeta a condicdo de fala das mulheres
nas organizacdes?

A gente vive tanto isso que acabamos nem percebendo e em outras vezes € tao
grotesco que a gente vé, mas obviamente afeta e acontece direto.

8 - Relembrando as organizagcdes nas quais vocé atuou, consegue identificar a
guantidade de mulheres em relacdo a de homens que nelas trabalhavam?

Teve empresas em que diretoria era toda, sem excec¢éo, masculina. Em outros lugares
tinha apenas uma mulher, por exemplo, em um cargo de diretoria. Ja onde estou hoje,
€ um lugar atipico, pois existem muitas mulheres em diferentes cargos.

9 - Na sociedade atual, na sua opinido, como seria possivel abrir mais espagos

para o publico feminino nos ambientes organizacionais?
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E dificil isso, né? Porque é uma construcéo coletiva, é aceitar a mulher do jeito que
ela €, mas de forma pratica ndo sei ter uma resposta agora, porque acho que essa
construcéo é algo de longa data, como te falei antes, talvez minha filha ainda nédo
tenha essa igualdade mas de repente minhas netas sim. Acho que ndo tem uma
questdo pratica que resolva de imediato. Mas acho que temos que iniciar uma
caminhada de educar as criangcas para que no futuro essa igualdade aconteca.
Acredito que somente mudando a mentalidade das pessoas que isso vai ocorrer.

10 - Vocé gostaria de contribuir para esta pesquisa com alguma questdo que
néo foi abordada nas perguntas?

Eu adorei as perguntas, porque gosto muito desse tema. Eu ndo me considero
feminista, ndo gosto de nenhum extremo, acho o machismo horrivel assim como o
feminismo extremo. Eu acho que tenho bom senso e que eu quero uma igualdade e
quando tu estd nos extremos tu ndo consegue. Entdo eu gosto muito desse assunto
justamente porque nao temos igualdade e é muito mascarado porgue quando a gente
fala sobre isso algumas pessoas ndo conseguem enxergar. Entdo normalmente néo
temos abertura para falar sobre isso com qualquer pessoa. E ai entdo quando aparece
a oportunidade de falar € uma chance que eu tenho de expor meu pensamento e de
contribuir um pouquinho pra gente mudar essa mentalidade e contribuir para essa
construcdo da sociedade em que as préoximas geracfes possam ter mais igualdade e

equilibrio.
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APENDICE C - Ana Carvalho

1 - Qual asuaidade, escolaridade e cargo atualmente?

Ana Carvalho, 31 anos, hoje em dia eu sou CEO da minha vida (risos). Eu gosto de
dizer que sou RP Digital e professora. Trabalho com marketing digital para empresas
e pessoas, fagco mentorias, trabalho meu préprio conteddo na internet nas maratonas

digitais.

2 - Na sua opinido homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades e
condi¢cdes na carreira profissional nos ambientes organizacionais?

Eu acho que depende de onde a gente esta falando. Com certeza nao, falando da
sociedade as mulheres ndo tém a mesma oportunidade, mas trazendo bem para a
minha realidade do que eu vivi, eu percebo que lugares mais tradicionais em que eu
passei, por exemplo, em uma agéncia tradicional, claramente a Unica mulher que tinha
alguma posicao de lideranca era a menina que trabalhava com social midia porque
essa funcédo era considerada de menina na época e o restante eram todos homens.
Entdo em uma agéncia tradicional que tinha muita hierarquia, claramente as mulheres
ndo tinham voz, acho que nem no nucleo de atendimento que também é conhecido
como nucleo feminino ndo era uma mulher que era a lider. Entdo no tradicional com
certeza ndo, mas eu tive a sorte de ser contratada por um cara que € um pouco mais
aberto e um pouco mais pra frente e ele me deu uma posicao de lideranca onde eu
tinha total autonomia, eu realmente coordenei uma equipe. Entdo naquele momento
eu sabia da autonomia que eu tinha, sabia que meu saléario era o mais alto da
empresa. Eu tive a sorte de encontrar uma pessoa que me valorizou. Tanto que depois
guando eu sai da empresa dele e fui para outra, que era o cliente no caso, foi como
se o cliente estivesse demitindo a empresa e me contratando no lugar porque a gente
se dava muito bem e eu estava acostumada a ter essa autonomia na empresa, e
guando cheguei no cliente j& comecei a enxergar o machismo de novo, ja comecei a
enxergar decadéncias e nao aguentei ficar nem um més. Pedi para sair e preferi viver
sozinha e insegura do que estar em um lugar onde me tratassem como uma
mulherzinha. E eu percebi o momento exato em que eu decidi que ia sair, foi quando
chegaram pra mim, depois de eu ter me estressado com uma situacdo e me falaram
gue isso era porgue eu era mulher, “isso é coisa de mulher”. Quando ouvi isso decidi

gue ia sair, que nao ia aguentar, nao nasci pra passar essa raiva. Entao, respondendo
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a pergunta, com certeza ndo tem as mesmas condi¢cfes, mas acredito que estejamos
dando passos para melhorar e existem lugares onde ja é possivel, mas ndo séo todos.
Essa autonomia que eu tive nessa empresa que citei ndo sei se vou ter em outra
agéncia se um dia eu resolver voltar, acho que realmente tive sorte de ter encontrado
um lider que € muito cabeca aberta para essas questdes, mas acho que ele € um em
um milh&o. Nessa altura, eu j& estou em um momento que eu posso escolher pra onde
vou e pra onde nao vou, eu tenho essa seguranc¢a, mas tem muitas que nao tem e ai
precisam se submeter. Eu passei muita raiva até chegar nesse momento de poder
escolher. E foi sempre assim, as meninas sempre em cargos relacionados como de
mulher e os caras sempre la pra cima, isso aconteceu a minha vida inteira até ano

passado.

3 - Nas empresas por onde vocé passou, sentia que possuia 0 mesmo espaco
de fala do que os homens?

Somente nessa empresa que eu falei antes, la eu tinha bastante autonomia, realmente
era uma lider e decidia o0 que acontecia la dentro, o que passava e 0 que hdo passava.
Mas até entdo ndo. Eu lembro que em uma outra empresa, que era uma agéncia
grande, era claro. Na época trabalhdvamos em trincas de criacdo, redator, designer e
community manager. A gente atendia sempre 0s mesmos clientes, faziamos reunides
para ter ideias e varias vezes tive alguns atritos por achar que ndo estava sendo
ouvida, entdo com certeza ndo temos o mesmo poder de fala, as pessoas nhao
escutam da mesma forma e quando tem hierarquia envolvida entdo é mais dificil
ainda, parece que eles nos tratam como se fossemos inocentes, como se tivéssemos
gue ser ensinadas das coisas. Por isso a gente tem que estar sempre se provando
muito mais, provar o valor do teu trabalho muito mais e isso é bem cansativo, é
estressante. Na agéncia tradicional que eu trabalhava, eu ndo entregava os jobs, tinha
as ideias, mas ndo era eu quem entregava, era um coordenador que corrigia
absolutamente cada virgula e ele que entregava. Fiquei la quase dois anos e ele
entregou todos os meus trabalhos, eu nunca entreguei nenhum, e ele ndo deixava
passar nada dele, batia nele e voltava. Eu ficava possessa e isso com certeza é o
machismo rolando muito forte. E ai trazendo pra uma outra realidade, de quando eu
fui trabalhar no cliente agora por ultimo, acontecia a mesma coisa, la eu era a unica

menina e na hora das discussdes a minha opinido era sempre a ultima, eu ficava
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sempre pra tras, por isso ndo aguentei nem um més. Parecia que rolava uma

panelinha pra se proteger, quanto mais retrégrado o lugar, mais claro fica isso.

4 - Na sua opinido, quais sdo os maiores desafios que as mulheres enfrentam
dentro das organizacbes?

A primeira questao € a de ter que se provar muito mais do que os homens com certeza.
Ter a voz ativa, a opinido aceita e ser ouvida, acho que € o mais dificil dentro das
empresas quando paramos para comparar entre homem e mulher. Vocé quer discutir
as suas opinides, mas elas estdo sempre diminuidas, os homens parecem que estao
sempre um passo a frente na hora da tomada de deciséo, sabe? Se vocé ndo esta em
um ambiente que € saudavel, vocé vai estar sempre atras. Entdo pra mim esses sao
0s maiores desafios, ser ouvida e provar o valor do nosso trabalho.

Eu sou professora ha muitos anos e 95% dos meus alunos sdo meninas, que estao ai
lutando, estudando, se especializando. Isso € o que eu digo de como a gente tem que
se provar, a menina precisa mostrar 350 mil diplomas para provar que é tdo boa
guanto um homem que néo fez nada e isso é disparado.

As mulheres estdo cansadas, elas vao trabalhar e ainda tem todo aquele acamulo de
fungdes. Eu acho que cheguei em um ponto da minha carreira em que posso escolher
0 que eu quero, porque eu me dediquei muito pra isso. Desde o inicio, quando comecei
o Fala Mais RP, eu estava namorando e logo em seguida terminei esse hamoro e
depois disso eu nunca mais me envolvi com ninguém, nunca mais valorizei nada da
minha vida pessoal e amorosa. S6 trabalhei, trabalhei e trabalhei pra ter algum tipo de
reconhecimento, mas precisei abrir mdo de muita coisa. Coisas que agora com 31
anos eu consigo ver e pensar: putz, me descuidei, agora to sozinha, moro onde eu
guero morar, mas nao tenho amigos aqui... entao foi isso, pra ser reconhecida tive que
abrir m&o de muita coisa. E se eu fosse dividir entre a hora de trabalhar e a hora do
lazer eu ndo tinha caminhado tanto. E hoje que eu ndo estou em empresa e nem
trabalhando para outras pessoas, € que eu entendo o quanto o meu trabalho era
subvalorizado, o quanto eu trabalhava pra encher o bolso de homem rico, agora eu

entendi como funciona o valor do meu trabalho.

5 - Vocé ja vivenciou algum tipo de situacdo em que tenha se sentido

constrangida de alguma forma?



93

Acho gue foi aquilo que te falei antes, tive uma experiéncia bem recente que foi nesse
tempo que trabalhei no cliente, eu estava acostumada com a minha autonomia e o
cara me contratou para criar o time de marketing que ele néo tinha, e ai eu pensei que
ia manter tendo aquela autonomia. S6 que ai quando eu vi eu ja estava brigando com
um moleque, que eu sabia que estava fazendo um monte de coisas erradas, eu
tentava falar pra ele fazer de outro jeito e ele ndo fazia, so ficava me questionando até
0 momento em que eu me estressei. E ai na hora que fui conversar com o chefe pra
explicar o que tinha acontecido, ele me disse que aquilo era coisa de mulher “é porque
vocé é mulher, por isso vocé reage assim”, me senti constrangidissima e falei que ia
embora, s6 tirei um dia pra pensar e fui embora. Agora estou acompanhando as redes
sociais deles e eles ndo tém conteudo. Mas acho que de constrangimento mais
recente foi isso, em outros lugares aconteciam muitas coisas, mas eu nao me sentia
constrangida, so ficava brava. E aquilo que te falei, conforme a gente vai ficando mais
velha vai entendendo as coisas, no inicio a gente vai engolindo, muitas vezes nao
percebe ou fica brava, mas néo entende direito o que t4 acontecendo. Depois quando
vocé entende, vocé comeca a questionar e ai € que vem o constrangimento, porque

vocé entendeu.

6 - Vocé considera possivel, sendo uma mulher, crescer na carreira sem
percalcos em relacdo ao género?

N&o, acho que sempre vamos passar, ndo so pela questdo da hierarquia como a gente
estava falando, mas também em algum momento vai ter algum cliente que vai se
passar com vocé, que vai falar alguma coisa que néo deveria falar, que vai vir com
piadinha, se nao for dentro da empresa vai ser fora, mas com certeza vamos passar.
Sabe aqueles comentarios tipo “ai como vocé ta bonita” ou as vezes aquele chefe que
se passa na festa da agéncia? Sempre vai ter alguma coisa e se nao for por hierarquia

vai ser por sexo, isso eu ja percebi em todos os lugares.

7 - Vocé acha que a disputa de géneros afeta a condicdo de fala das mulheres
nas organizagcoes?

Com certeza, na maioria dos lugares vocé tem que gritar para conseguir ser ouvida
muito mais do que os homens, disso ndo tenho a menor divida. E isso eu passei por
todos os lugares, eu so fui ter voz mesmo ano passado e olha quanto tempo eu to

formada, ja t6 no mercado ha um tempao e s6 fui ter voz mesmo ano passado porque
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eu fui contratada para ser coordenadora, se eu nao fosse coordenadora talvez eu ndo

teria voz até hoje.

8 - Relembrando as organizacfes nas quais vocé atuou, consegue identificar a
guantidade de mulheres em relacdo a de homens que nelas trabalhavam?

Eu so tive uma experiéncia positiva em relacdo a isso, onde na empresa havia mais
mulheres em posicao de lideranca e o restante somente homens. Podemos dividir
assim: na agéncia de RP onde o lider era um Rela¢Bes Publicas, preocupado com a
sua imagem e com todas essas questdes, tinham mulheres em posicéo de lideranca.
Em agéncias tradicionais de propaganda, que foi onde trabalhei em todo o resto da

minha vida, era s6 homem.

9 - Na sociedade atual, na sua opinido, como seria possivel abrir mais espacos
para o publico feminino nos ambientes organizacionais?

Essa € a pergunta de 1 milhdo de ddlares (risos). Acho que isso é estrutural, ndo é
algo que vai mudar de uma hora pra outra, ndo é como se as mulheres precisassem
estudar mais, tem que mudar a cultura, a base. E também com as mulheres
procurando pelos seus direitos, ndo ficando quietas, falando sobre machismo. Tipo
quando eu pedi demissao deste ultimo emprego, eu fui clara pro meu chefe falando:
eu ndo gostei disso, ndo € legal, ndo vou me envolver nesse tipo de coisa. Acho que
temos que falar abertamente sobre isso. Temos que aprender a nos portar diante
dessas situagOes, continuar falando, ndo aceitando, botando a boca no trombone,
sendo chatas mesmo, falando pra caralho, sendo feministas... e os homens vao ter

que aprender e se nao aprender vao cair.

10 - Vocé gostaria de contribuir para esta pesquisa com alguma questao que
ndo foi abordada nas perguntas?

Acho que falei bastante das minhas experiéncias, teu TCC lembrou o meu, eu falei
sobre a representatividade das mulheres no cinema. E agora lembrei que poderia ser
uma resposta pra pergunta anterior, que € como a gente é representada dentro da

publicidade, do mercado, em tudo dentro da sociedade.
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APENDICE D - Patricia Luzia Carneiro da Silva

1 - Qual asuaidade, escolaridade e cargo atualmente?

Me chamo Patricia Luzia Carneiro da Silva, no mercado sou conhecida como Paty
Carneiro, 46 anos, bacharel em Relacdes Publicas pela UFRGS, pés-graduacédo em
Marketing pela FGV, mestrado em Educacdo pela UFRGS, pdés-graduacdo em
Planejamento Estratégico pela Miami AS School. Hoje sou empreendedora e CEO da
Plann Inteligéncia Estratégia e Branding, criadora de conteddo e criadora da

plataforma Caixa Preta cursos.

2 - Na sua opinido homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades e
condicdes na carreira profissional nos ambientes organizacionais?

N&o, e ndo € uma opinido, baseado em fatos estatisticos homens e mulheres nédo tém
as mesmas oportunidades em ambientes organizacionais, existe algo que se chama
de machismo estrutural porque a gente tA numa sociedade patriarcal onde os direitos
das mulheres foram retirados e essas conquistas sdo muito recentes e isso se reflete
totalmente no ambiente organizacional, no nimero de posicdo de lideranca, em
percentual de valor de trabalho no mesmo cargo entre um homem e uma mulher, em
oportunidades de ascensao, inclusive na teoria dos cientistas sociais que se chama
Teto de Vidro, que é onde a mulher vai até um determinado ponto da carreira e é
impedida por um sistema machista e estrutural de ascensao. Imagina homens sendo
liderados por mulheres dentro dos ambientes organizacionais ou imagina que tu va
ganhar mais do que um homem, isso ndo € uma questéo técnica né, € uma questado

de estrutura social que nos retira direitos e poder de igualdade.

3 - Nas empresas por onde vocé passou, sentia que possuia 0 mesmo espago
de fala do que os homens?

N&o, claro que nédo, porque primeiro que as liderancas eram masculinas, mesmo no
mercado da publicidade galucho e o mercado da publicidade nacional é um mercado
machista. Muitas vezes a tua fala é retirada seja como uma diretora, seja como uma
gestora, seja na parte técnica ou na parte de gestéo. Isso € claro. Em reunidées muitas
vezes acontecem interrupcdes, modificacbes do rumo do assunto ou comegam com
piadas machistas ou conversinhas, principalmente no ambiente de atendimento e de

planejamento, que as vezes tu tem que viajar pra apresentar um projeto e ai tem
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aguela coisa de que o homem se conecta com o dono e ficam falando de coisas como
esporte... E dai tu ta ali e quer fazer uma fala e escuta: "ah néo, deixa isso pra depois",
isso é interromper a tua fala, isso é te retirar a autoridade, retirar a credibilidade de
tudo aquilo que tu te preparou. Entdo tu imagina também o caso, porque tu ta
entrevistando uma das raras mulheres negras que chegou a lideranca porque a gente
€ 0,004%, entdo quanto a isso eu tenho muitas histérias. Quando eu abri a Plann eu
fiz um erro, quando abri eu pensei nisso, coloquei um socio homem, porque
claramente eu pensei: como é que eu vou prospectar? Vai ter momentos que 0s
homens ndo vao querer falar comigo e isso é real. Inclusive agora, nha minha
dissolucéo societaria, houve um caso em que eu fiz uma carta publica para os clientes,
porque esse meu soécio estava fazendo o atendimento e eu que faco toda a
prospeccao e todas as propostas, tudo. E ele estava falando com os donos da
empresa (cliente), e ai a gente fez a dissolucéo societaria e eu vim a saber que ele
esta atendendo a conta, ele roubou a conta. Ele disse que o cliente foi falar com ele
porque eles gostaram da conversa dele com eles que foi entre homens e homens. E
eu pensei assim: 2020 e eu ainda tenho que ouvir isso! Ele renegociou para baixo o
valor, foi um caso bem antiético que reflete o machismo. E ai eu fui questionar o
cliente, falei: olha, vocés chamaram a Plann, o contato foi dado por uma profissional
da Plann em meu nome, eu fiz a proposta, eu fiz a dissolu¢édo societaria e vocés nao
entraram em contato comigo e entraram em contato com essa pessoa que esta saindo
da empresa, fecharam o projeto com ele pra seguir um projeto que eu desenhei por
menos valor e porque vocés gostaram da animacao dele, da conversa dele? Porque
€ um segmento bem masculino... Entao eu resolvi abrir mdo porque vai levar mais 150
anos pra esses caras entenderem que eles estdo sendo antiéticos, machistas e que
estdo em um processo equivocado, porque essa empresa é de uma mulher.

No mercado a mulher negra esta sempre abaixo, eu fui uma das poucas senao a Unica
a chegar em cargo de direcéo de agéncia. Eu tenho uma pessoa que eu conhec¢o que
trabalha com consultoria de diversidade e n0s marcamos uma conversa, ela me disse
gue esta sendo paga para resolver o problema da diversidade nas empresas, porque
elas estdo preocupadas com as questdes legais, mas que ha um bloqueio muito
grande, tanto de mulheres negras quanto em cargos de lideranca. E é verdade, eu
andei muito por esse sul inteiro e muitas vezes eu era a unica mulher. Até porque eu
era da érea de estratégia, entdo era a Unica mulher dentro de reunides inteiras sé de

homens. E ai a tua postura tem que ser outra, tu tem que entrar num processo de
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masculinizacdo muitas vezes... muitas vezes eu ouvi "ai vai direto ao ponto tu ta
enrolando demais". Isso € uma maneira de cortar a fala feminina.

O fato de eu ser uma mulher negra e lider, ainda passo por outras questdes, eu tenho
46 anos, mais de 20 anos de questdes profissionais... a Gltima vez que eu tive o meu
cabelo natural foi dentro da faculdade, quanto mais eu ascendia mais eu alisava, entao
no meu caso além da masculinizagédo, tinha a busca por um padréo. E ai tu pensa
assim: ah, Universidade Federal, p6s graduacao... parecia que nunca era o suficiente
e eu sempre fui atras, sempre estudei muito. E ja ouvi coisas do tipo: tu é a pessoa
mais inteligente que eu ja conheci, pena que tu € mulher. E as pessoas ainda pensam

que é mimimi, ndo, € verdade ¢é a realidade.

4 - Na sua opinido, quais sdo os maiores desafios que as mulheres enfrentam
dentro das organizacfes?

Respeito, credibilidade, ascensdo a lideranca, valorizacdo do trabalho, equidade
salarial, isso quando ndo existe violéncia simbdlica, abuso ou assédio moral, tudo.
Teve uma agéncia que eu trabalhava, que o dono dizia "la vem vocés com esses toc
toc de salto, pisem leve". E pensa, se tu ndo consegue caminhar por onde tu ta indo,
0 que ele quer dizer sobre a tua presenca? Tu comeca a ficar aterrorizada que tu nado
pode caminhar, tu ndo pode falar alto porque ndo € o tom de uma mulher ou tu tem
gue ser forte ou tu tem que parar de enrolar. Tudo isso € a desconstituicdo do processo
de lideranca feminina.

Durante muito tempo eu pensava “ah mas eu quero vencer, eu quero lutar, porque eu
sai de uma condicdo totalmente adversa, a educacao e o trabalho sempre foi a minha
meta de vida para poder construir uma saida para uma vida digna, uma vida cidada,
por que eu venho de uma familia pobre que a Unica perspectiva era a educacao e o
trabalho”. E ai tu vai 14, luta, luta, luta e tu ndo entende porque que algumas coisas
nao acontecem. Tu vé pessoas com menos escolaridade ganhando mais, sendo
contratados por serem homens, ou entdo tu escuta “o fulano vai liderar, vem aqui e
resolve o trabalho dele”. Oi? eu sou uma escrava agora? Eu tenho que ficar atras de
um cara? Eu ja escrevi um livro inteiro pra uma pessoa desse mercado, 0 nome dele
ta la, o meu nédo. E depois tu vai passando por isso, vai chegando na tua maturidade
e tu ndo vai aguentando algumas coisas e ai vem as criticas: ah € agressiva, ou tu é
muito forte, mas o quéo forte a gente tem que ser pra se construir diante de todas
essas impossibilidades?
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5 - Vocé ja vivenciou algum tipo de situacdo em que tenha se sentido
constrangida de alguma forma?

Muitas. Uma inclusive, antes de trabalhar em agéncias, eu trabalhei no governo do
estado, na secretaria de comunicacdo, e durante um evento um determinado
secretario me ofereceu carona e eu aceitei... era um evento mais social, eu estava
arrumada, eu deveria ter uns 25 anos, sempre tive seios grandes que marcavam. E ai
durante a carona, ele parou em uma sinaleira e enfiou a méo. Eu falei que néo e ele
disse que achou que eu queria ja que havia aceitado a carona. Eu desci no mesmo
lugar. Ele achou que porque eu aceitei a carona dele eu queria algo, mas eu nunca
imaginei, me vi em uma situagéo totalmente vulneravel. Eu lembro que no outro dia
nao consegui trabalhar, fiquei com uma dor de garganta horrivel, ndo sabia se eu
deveria falar, mas falei pra minha coordenadora e ela disse “fica quieta!” e eu era uma
executivinha dentro de um governo, imagina se ia dar algo se eu abrisse a boca? Se
minha propria coordenadora mandou eu ndo falar. Fiquei somente mais um més no

lugar e logo depois recebi um convite para ir para uma agéncia e fui.

6 - Vocé considera possivel, sendo uma mulher, crescer na carreira sem
percalcos em relacdo ao género?

Acho que daqui a uns 50 anos talvez. Mas no meu caso ainda como mulher negra
leva mais tempo, segundo o Instituto IDBR, a gente ta a 153 anos para conseguir

igualdade organizacional, ou seja, seria no minimo trés geracdes pra frente.

7 - Vocé acha que a disputa de géneros afeta a condicao de fala das mulheres
nas organizagcoes?

E que eu ndo vejo como uma disputa, se a gente pensar como disputa, estaremos
dando razéo a logica machista. O que existe € uma necessidade de construcao de
uma igualdade, tanto de género, quanto racial. Entdo, o que existe € uma légica de
opressao machista. Tu ja ouviu falar da Rita Von Hunty? Ele é um professor da USP,
drag queen, que faz videos maravilhosos no YouTube sobre racismo, género e todas
as desigualdades. O que a Rita fala? Tem um video onde ela fala: Tudo comeca no
machismo! Porque? Porque se tu tem uma construcdo de o que € o patriarcado, que
é a lideranca de homens sobre a familia e os bens de producéo, onde as mulheres

viraram mercadoria, no sentido de que, néo interessava a mulher casar mas o que ela
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ia trazer através do casamento, que é o que 0 Marx também traz, que o casamento
nao era essa idealizacdo amorosa, mas que pra eu acessar as terras dos outros, eu
teria que casar com alguém da familia, porque essa mulher é destituida do direito de
ter e quem passa a ter € o marido, porque ela passa a ser uma propriedade do marido.
Entdo quando a gente fala de patriarcado, os homens mais afeminados que sao os
homossexuais, eles também passam pro campo das mulheres, entdo eles também
precisam ser subjugados ou dominados. E assim é com 0s escravos ou com as
populacdes ndo eurocéntricas que viram escravos através do dominio das terras, dos
povos... entdo, ndo existe uma disputa, existe uma opressao masculina sobre todo o
outro grupo de mulheres e pessoas nao brancas e isso se reflete até hoje. A gente foi
conquistando os direitos e lutando, mas se tu for ver, com a histéria do feminismo a
gente passa a ter direito a voto em 1940. Entdo, quando a gente fala de que o racismo
e 0 machismo estédo na estrutura inconsciente da nossa sociedade, é que a gente tem
que comegar a trabalhar isso de uma maneira muito mais clara, pg também é uma
visdo nova essa questdo do viés inconsciente, porque a gente educa e a nossa
sociedade em relacado a isso. Entdo pra mim néo existe uma disputa de género, existe
uma opressao contra pessoas que tentam se rebelar para tentar construir alguns

avangos.

8 - Relembrando as organizacdes nas quais vocé atuou, consegue identificar a
guantidade de mulheres em relacdo a de homens que nelas trabalhavam?

Em posi¢des operacionais, maioria mulheres. Em posi¢cdo de lideranca, maioria
homens. Em agéncias sempre foi com posi¢cdes operacionais femininas, assistente,
operagao... e ai tu vai para os cargos de criagao, sdo s6 homens a maioria, dai tinha

uma criadora mulher. Entdo ndo posso dizer que era 50/50, talvez 30/70 sim.

9 - Na sociedade atual, na sua opinido, como seria possivel abrir mais espagos
para o publico feminino nos ambientes organizacionais?

Acho que primeiro de tudo as pessoas devem encarar como uma politica séria nas
empresas de inclusao, diversidade e pluralidade. Porque eu acho que esses tipos de
politicas a maioria das empresas ainda néo tém. E isso tem que vir de cima, tem que
vir de uma decisdo estratégica. Temos que pensar. como a gente vai equilibrar o
namero de homens e mulheres? E o de profissionais negros? E o numero de PCDs?

Isso ndo é uma caridade, isso € uma estratégia econbmica, € comprovado que
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ambientes diversos e plurais geram mais inovacdo e mais desempenho. Entédo esse
conservadorismo e essa ideia de meritocracia nao existem. Tem que ter sim, uma
politica clara e organizada de incluséo e diversidade. Tem que ser feito um diagnéstico
de como é o processo de diversidade hoje dentro das empresas e o que falta. “Ah,
vocés ja tém mulheres? ok, entdo qual € o proximo passo?” “Quantos negros vocés
tém dentro da empresa?” “Quantas pessoas declaradamente gays convivendo em
respeito vocés tém dentro da agéncia?” “Quantos PCDs?”. A histéria da meritocracia
nao existe, como as minorias vao aparecer se nao se abrir oportunidades? Hoje as
oportunidades e 0s niveis ndo sdo iguais, a gente tem 54% da populacédo negra ou
parda no Brasil, 17% apenas estdo acima da linha da pobreza, eu sempre falo isso
em palestras. E por que esses numeros? Porque o povo ndo vai atras? Porque é
relaxado? Nao, gente! O que aconteceu com a populacao negra historicamente nesse
pais? Foi feita a abolicdo da escravatura por um decreto pelo império real portugués
gue nao permitia a negros posses de terras ou bens, foram retirados das fazendas e
jogados a pobreza, a marginalidade. Isso € historia. Foi colocada uma populacéo
inteira na marginalidade, e ai quer que estude como? Que viva como? Que saia da
pobreza como? Entdo a gente ja tem um processo historico, por isso se fala de
reparacao histérica, € devido ao povo negro no Brasil uma reparacao histérica que
deve se dar através de processos de cotas, projetos de inclusao social, projetos de
promocdo social. E também ndo existe racismo reverso, como que se vai fazer
racismo reverso numa populacdo que tem oportunidade e que é igual? Ja é
comprovado, por exemplo, um cara branco pobre se ele for em uma mesma entrevista
de emprego junto com um negro, mesmo que os dois saiam da mesma regido, o cara
branco vai passar e 0 negro ndo. Entédo, ndo € uma questéo de individualidade, € uma
guestao de politica publica. Eu mesma, quando passei ha universidade federal nao
existia cotas, sO que eu nao posso colocar a régua por mim, na minha familia nés
passamos fome, mas iamos na escola, outros ndo tém essa possibilidade, as pessoas
tém que trabalhar desde muito cedo. Dai as pessoas conseguem trabalho no varejo
de domingo a domingo, vai estudar como? Eu estudava a tarde, minha mae nunca me
deixou estudar a noite pra que eu ndo saisse do trilho dos estudos. Quando a gente
comeca a entender as questdes sociais a gente vé que elas impactam muito. E agora,
nesse momento eu estou te dando o meu tempo pra falar o que eu realmente penso
e pra valorizar um trabalho académico, seria irresponsabilidade minha falar que

estamos conquistando os direitos, pois ndo é assim, a gente precisa de muitas
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geracOes ainda, a gente precisa de politicas de inclusdo dentro das empresas, de
diagnosticos claros de mapeamento de diversidade e de pluralidade dentro das
empresas. Olha a Irlanda e o Vale do Silicio, é assim que crescem. Ent&o eu acho que
a gente tem varias questdes que impactam, mas por onde comegam? Comecam com
a gente entendendo, tendo consciéncia, e no momento que a gente tem consciéncia,

a gente comecga a pensar em mudanca.

10 - Vocé gostaria de contribuir para esta pesquisa com alguma questao que
ndo foi abordada nas perguntas?

Eu vou te passar umas leituras que acho que vao te ajudar a enriquecer teu trabalho.
Tem uma tendéncia de nés mulheres mesmo sabendo de tudo isso, € como tu disse,
a minha entrevista ta muito diferente das outras, mas é que elas partem de lugares de
privilégios diferentes do meu, mas eu acho que o Teto de Vidro acaba vindo pra todas

e iSso que é 0 mais perverso.



