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Resumo:

A presenca de mulheres em cargos de lideranga evidencia a persisténcia de
desigualdades nas relagdes de género no mundo do trabalho. Este artigo analisa as
trajetorias de duas mulheres gestoras vinculadas ao Programa Replantando Vida (PRV),
iniciativa desenvolvida pela Companhia Estadual de Aguas e Esgotos (CEDAE) em
parceria com a Fundag¢do Santa Cabrini (FSC), voltada a ressocializagdo de pessoas
privadas de liberdade em regime aberto ou semiaberto. A partir das narrativas dessas
gestoras, o estudo examina como suas experiéncias profissionais sdo atravessadas por
dindmicas institucionais historicamente marcadas pela predominancia masculina,
evidenciando desafios, negociacdes e estratégias mobilizadas no exercicio da lideranga.
As experiéncias analisadas revelam, ainda, processos de continuidade e transmissao de
saberes e praticas de gestdo, expressos na passagem da lideranga entre as gestoras.
Metodologicamente, trata-se de um estudo qualitativo, do tipo relato de experiéncia,
baseado em entrevistas ndo estruturadas realizadas em junho de 2024.

Palavras-chave: Memoria. Relagdes de Género. Narrativas de Trabalho. Lideranca

Feminina. Ressocializagao.

Abstract:

The presence of women in leadership positions reveals the persistence of gender
inequalities in the world of work. This article analyzes the trajectories of two women
managers involved in the Replantando Vida Program (PRV), an initiative developed by
the State Water and Sewage Company (CEDAE) in partnership with the Santa Cabrini
Foundation (FSC), aimed at the social reintegration of individuals deprived of liberty in
open or semi-open regimes. Based on the narratives of these managers, the study
examines how their professional experiences are shaped by institutional dynamics
historically marked by male predominance, highlighting challenges, negotiations, and
strategies mobilized in the exercise of leadership. The findings also reveal processes of
continuity and transmission of managerial knowledge and practices, expressed in the
transition of leadership between the managers. Methodologically, this is a qualitative
study, in the form of an experience report, based on unstructured interviews conducted
in June 2024.

Keywords: Memory. Gender Relations. Work Narratives. Women’s Leadership. Social

Reintegration.
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Introducio

Este estudo parte da compreensdo de que as trajetdrias de mulheres no mundo
do trabalho s3o atravessadas por relagdes de género historicamente construidas, que
influenciam suas experiéncias, oportunidades e formas de atuacdo profissional. Ao
privilegiar memorias e narrativas de mulheres gestoras, busca-se compreender como
suas vivéncias se constituem como espacos de resisténcia, adapta¢do e construcao de
identidade em contextos marcados por desigualdades de género.

A sociedade brasileira dividiu rigidamente os pap€is de trabalho por género,
com as mulheres relegadas ao espaco doméstico e os homens como provedores
financeiros. As mulheres desempenhavam multiplos papéis domésticos e tinham
acesso limitado ao mercado de trabalho, restrito a profissdes consideradas adequadas,
como magistério e enfermagem. Nas ultimas décadas, transformagdes
socioecondmicas, movimentos feministas, reformas legislativas e maior acesso a
educacdo permitiram que mais mulheres ingressassem no mercado de trabalho.

No entanto, Nogueira (2006) argumenta que raramente se encontram mulheres
em altos cargos no poder politico ou econdmico, com homens alcancando essas
posi¢des mais facilmente, mesmo quando menos qualificados. Além disso, existe uma
disparidade entre o nimero de mulheres com formagdo profissional e aquelas que
conseguem posi¢cdes de destaque. As mulheres enfrentam desafios distintos dos
homens ao alcangarem a lideranca, com as esferas profissional e pessoal sendo
interligadas, refletindo a complexa realidade da dupla jornada, elemento que atravessa
suas trajetdrias ao longo da vida.

Diferencas entre homens e mulheres nas organizagdes sdo muitas vezes vistas
como fraquezas, mas devem ser encaradas como vantagens ¢ oportunidades, ajudando
a superar barreiras que limitam o papel feminino. Kanan (2010) destaca a necessidade
de questionar normas e praticas sociais que restringem a participagdo feminina nas
esferas de poder. Segundo Arruda, Chriséstomo e Rios (2010), lideres devem
adaptar-se as novas realidades em um contexto de globalizagio e mudancas
constantes, 0 que também se expressa nas experiéncias vividas por mulheres em suas
trajetorias profissionais.

Neste contexto, o presente estudo analisa as trajetorias e memorias de duas

mulheres gestoras do Programa Replantando Vida (PRV), buscando investigar como
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Marcia Silva Pieroni e Rosemeire Moraes da Silva contribuiram para o éxito do
programa, liderando um dos processos de ressocializagdo de apenados na Companhia
de Aguas e Esgotos (CEDAE). A pesquisa adota a metodologia de relato de
experiéncia e fundamenta-se na teoria de género e organizacdes de Joan Acker,
examinando de que maneira essa atuacdo impactou tanto suas trajetorias pessoais
quanto profissionais, a partir das narrativas construidas sobre suas experiéncias no
trabalho.

Ao dar centralidade as narrativas dessas mulheres, o estudo busca conferir
visibilidade a experiéncias frequentemente silenciadas, contribuindo para a
compreensdo das dinamicas de género no trabalho a partir das trajetorias vividas.
Nesse sentido, as experiéncias relatadas permitem evidenciar como desigualdades
estruturais se manifestam no cotidiano profissional, revelando estratégias de
enfrentamento, adaptacdo e resisténcia construidas ao longo de suas trajetorias.

Este artigo esta organizado da seguinte forma: a Secao 2 apresenta o Programa
Replantando Vida: Contexto e Importancia. A Secdo 3 discute as Perspectivas
Femininas em Género, Trabalho e Lideranga. Na Secdo 4, sdo exploradas as teorias de
Joan Acker sobre as Desigualdades de Género nas Organizagdes. A Secdo 5 detalha a
metodologia empregada na pesquisa. A Secdo 6 ¢ intitulada Marcia Silva Pieroni:
Pioneirismo e Legado. A Secdo 7, Resiliéncia e Superacdo: A Trajetoria de Rosemeire
Moraes da Silva. Por fim, a Se¢do 8 apresenta as conclusdes da pesquisa e sugestoes

para pesquisas futuras.

Replantando Vida: Contexto e Importancia

A sociedade brasileira abriga uma das maiores populacdes prisionais do
mundo, enfrentando altas taxas de lotacdo e reincidéncia (Marques Abreu et al., 2022).
Segundo Soares Filho e Bueno (2016) e Ochoski (2021), os detentos, em grande parte,
enfrentam vulnerabilidade economica, exclusdo social e cultural, permanecendo
renegados pela sociedade mesmo apds o cumprimento de suas penas, configurando um
contexto social no qual diferentes trajetdrias profissionais e experiéncias de trabalho se
desenvolvem, inclusive aquelas protagonizadas por mulheres em fungdes de gestao.

Esse abandono se reflete na falta de dignidade e respeito com que sao tratados

e na auséncia de clamor social significativo por politicas estatais eficazes de
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ressocializagdo. Como resultado, os apenados sdo frequentemente desumanizados e
privados de oportunidades reais de reabilitagdo e reintegracdo (Soares Filho, Bueno,
2016).

A iniciativa denominada Programa Replantando Vida, promovida pela empresa
estatal de economia mista CEDAE, em parceria com a FSC, que ¢ a responsavel pela
supervisao das atividades laborais no sistema prisional do estado do Rio de Janeiro,
configura-se como um espaco institucional no qual se desenvolvem praticas de
trabalho e experiéncias profissionais atravessadas por multiplas dimensdes sociais,
incluindo aquelas relacionadas as trajetorias de mulheres em posigdes de lideranca. O
programa visa que apenados em regime aberto ou semiaberto atuem como agentes de
reflorestamento (Corréa, 2018).

Segundo Marques de Abreu et al. (2022), o PRV implementa uma estratégia
em que detentos sdo recrutados, treinados e remunerados para desempenharem
funcgdes relacionadas a restauragdo ambiental, abrangendo desde a coleta de sementes
até a gestdo dos recursos hidricos. Como parte do PRV, os participantes recebem uma
remuneragdo pelo servigo prestado, que engloba o saldrio minimo nacional, auxilio
para transporte e alimentag@o, além do beneficio de remigdo, onde um dia de pena ¢
reduzido a cada trés dias de trabalho. Além disso, o programa oferece ainda o Curso
de Formacdo de Agentes de Reflorestamento através da parceria técnico-cientifica
com a Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ) (Ochoski, 2021).

No que concerne a ressocializagdo, dentre os beneficios identificados pelos
apenados no PRV para suas vidas, destaca-se o fortalecimento do senso de
responsabilidade, a profissionalizacdo e a valorizagdo dos vinculos familiares
(Marques de Abreu, 2022).

Em suma, Marques de Abreu (2022) conclui que o PRV ndo apenas contribui
para a integragdo econdOmica dos participantes, mas também desempenha um papel
importante na sociedade. Nesse contexto, o programa se configura como um espago
relevante para a andlise de trajetorias profissionais, permitindo compreender como
experiéncias de trabalho s3o construidas e ressignificadas, inclusive por mulheres que
atuam em posicoes de gestdo em um ambiente marcado por desafios sociais e
institucionais. Assim, o PRV destaca-se como uma iniciativa que promove nao apenas
a ressocializagdo ¢ o desenvolvimento econdmico, mas também a sustentabilidade

ambiental, bem como a construgdo de experiéncias e percursos profissionais situados.
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Perspectivas Femininas em Género, Trabalho e Lideranca

Esta se¢do aprofunda-se nas perspectivas femininas sobre género, trabalho e
lideranca, destacando as dinamicas multifacetadas que influenciam as trajetorias
profissionais e pessoais das mulheres. Examina como essas dindmicas moldam suas

vivéncias no trabalho e contribuem para a formagao de suas identidades profissionais.

Género

Ao longo dos anos, as mulheres tém alcangado progressos substanciais no
mercado de trabalho. No entanto, as desigualdades ocupacionais de género, enraizadas
historicamente, ainda permanecem (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2020). Como
destaca Tedeschi (2012), “nascer homem ou mulher, a partir das construcdes e
representacdes na historia, ndo foi um dado neutro, e hoje ainda ndo é, em nenhuma
sociedade”.

O termo “género” inclui fendmenos politicos, sociais e culturais que
influenciam as experiéncias femininas nessas esferas. Derivado do inglés “gender”, o
termo designa um grupo de pessoas de um ou outro sexo ¢ ¢ usado para referir-se a
construgdo social desigual que estabelece hierarquias entre os sexos e suas
repercussdoes (Kanan, 2010). Neste contexto, “o género ¢ a principal forma de
significar as relacdes de poder. As mudancas ocorridas nas relagdes sociais
correspondem as transformagdes nessas representacdes de poder” (Silva, Paschoalotto;
Endo, 2020), as quais se manifestam concretamente nas vivéncias das mulheres no
trabalho.

De acordo com Santos e Didgenes (2019), apesar dos avancos nos estudos de
género que mostram como as mulheres foram historicamente subjugadas a papéis
domésticos e inferiores, ainda existem mecanismos que mantém a desigualdade no
mercado de trabalho. Para os autores, ainda existem estruturas que perpetuam a
desigualdade no mercado de trabalho, como discriminagdo salarial, segregacdo
ocupacional e o “teto de vidro”, uma barreira invisivel que impede mulheres e
minorias de alcancarem posigdes de lideranca e altos cargos, apesar de suas

qualificacdes e competéncias. Esses fatores perpetuam a desigualdade de género,
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mesmo com o aumento da participagdo feminina no mercado, repercutindo
diretamente em suas trajetdorias profissionais.

Além disso, as mulheres que alcancam posicdes de lideranga enfrentam
desafios significativos ao tentar equilibrar suas responsabilidades profissionais e
pessoais. Muitas vezes, essas mulheres assumem uma tripla jornada de trabalho,
lidando com suas fungdes profissionais, cuidados domésticos e familiares, o que
dificulta tanto suas conquistas quanto a consolidagdo de suas carreiras (Canabarro;
Salvagni, 2015), evidenciando como essas desigualdades se expressam nas

experiéncias vividas ao longo de seus percursos profissionais.

Trabalho

No contexto das atividades humanas, Krawulski (1998) define trabalho como
qualquer acgdo realizada pelo ser humano, independentemente de sua natureza ou
campo. Ainda segundo o autor, essa definicdo abrangente implica que, em termos
praticos, “trabalho” refere-se as atividades destinadas a garantir tanto a sobrevivéncia
quanto a realizacao pessoal.

Na perspectiva de Ribeiro e Léda (2004), a categoria trabalho nao pode ser
considerada natural ou a-historica. O trabalho estd impregnado de subjetividade e
inserido em um contexto econdmico, politico e social diversificado, levando os
individuos a terem experi€éncias muito distintas, as quais se expressam de maneira
particular nas vivéncias de homens e mulheres no mundo do trabalho.

Assim, enquanto as mulheres sdo associadas a tarefas domésticas invisiveis e
desvalorizadas, os homens recebem fungdes mais qualificadas e valorizadas no espaco
publico. Essa divisdo de género do trabalho ¢ justificada com base na “natureza” e
perpetua estereotipos culturais (Tedeschi, 2012), repercutindo diretamente nas
experiéncias e percursos profissionais das mulheres.

E importante observar que o trabalho doméstico e a esfera privada
relacionam-se com o reconhecimento do papel das mulheres na economia. Bruschini
(2007) nota que, inicialmente, o IBGE ndo reconhecia as atividades domésticas das
mulheres como trabalho econdmico, classificando-as como parte da Populagdo
Economicamente Inativa (PEI). No entanto, essa visdo mudou, passando a reconhecer

o esfor¢o dessas atividades como trabalho ndo remunerado.
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Segundo Tedeschi (2012), a divisdo de género do trabalho esta profundamente
associada as representacdes sociais que vinculam o trabalho a identidade masculina,
enquanto as mulheres sdo vistas como “temporarias” no ambiente profissional. A
educacdo diferenciada para meninos € meninas reforga essa segregagao, preparando os
meninos para o mercado de trabalho competitivo € as meninas para os papé€is no lar e
na familia, o que contribui para a manutencao de desigualdades ao longo de suas
trajetdrias no trabalho.

Cembranel, Floriano e Cardoso (2020) apontam que, apesar dos avangos das
mulheres no mercado de trabalho, as desigualdades de género persistem. Tedeschi
(2012) observa que as mulheres ainda estdo marginalizadas em posi¢gdes centrais,
especialmente na politica e na economia. A diferenga sexual, que resulta em sujeig¢do
feminina e dominag¢do masculina, ¢ legitimada por discursos dominantes em vdrias
esferas, como economia, politica, legislagdes e demandas dos empregadores e
sindicatos. Segundo o autor, esses discursos reforcam a divisdo das tarefas entre os
sexos, opondo atividades domésticas as publicas e o lar ao trabalho externo,

demonstrando que essas distingdes sdo construg¢des sociais.

Lideranca

O tema da lideranga atrai grande interesse tanto de lideres quanto de liderados
(Bergamini, 1994). A lideranca é uma categorizacdo estudada ha muitas décadas para
entender o processo social de uma organizacdo e a capacidade de um lider em
influenciar seus liderados para alcancar metas (Santos; Didgenes, 2019).

Em relagdo a lideranca feminina, fendmenos culturais tém historicamente
colocado as mulheres em posigoes de lideradas e de submissdo, dificultando seu
acesso ¢ participagdo na lideranca e administragdo de organizagdes.
Consequentemente, o nimero reduzido de gestoras indica que ainda existem barreiras
significativas a serem superadas (KANAN, 2010). Esses obstaculos, tanto internos
quanto externos, tém sido gradualmente diminuidos ao longo dos anos (Metz, 2014),
embora ainda se manifestem nas experiéncias profissionais de mulheres que ocupam
ou buscam posic¢des de lideranca.

Santos e Diogenes (2019) discutem as dificuldades das mulheres em cargos de
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lideranga devido aos esteredtipos de género. Para os autores, os homens sdo vistos
como autoritarios e individualistas, enquanto as mulheres sao consideradas emotivas.
A dedicacdo masculina ¢ destacada, mas nas mulheres ¢ esperada; além disso, os
homens ndo sdo criticados por ndo ajudar, mas as mulheres sdo. Liderar homens,
especialmente os mais velhos, ¢ desafiador para elas, que enfrentam resisténcia. Além
disso, as mulheres em lideranga sdo menos comuns, 0 que aumenta a vigilancia e as
criticas sobre suas acdes, resultando em maior pressdo, preconceitos, ofensas e até
assédio, o que impacta diretamente suas vivéncias no trabalho.

Canabarro e Salvagni (2015) destacam que as mulheres enfrentam uma tripla
jornada de trabalho, sendo responsaveis pelo emprego, pelos cuidados com os filhos e
pelos afazeres domésticos, o que dificulta suas conquistas profissionais e carreiras
gerenciais. Segundo os autores, mesmo qualificadas, elas tém menos oportunidades de
crescimento devido ao modelo de liderangca masculino. As mulheres em cargos de
lideranga buscam equilibrar trabalho e vida pessoal, muitas vezes sentindo culpa por
ndo conseguirem dar atenc¢do suficiente a familia, o que evidencia as tensdes presentes
em seus percursos profissionais.

A pesquisa de Cembranel, Floriano e Cardoso (2020) detalha os fatores que
impedem as mulheres de ascenderem a posi¢des de lideranca, a seguir:

Maternidade: A licenca-maternidade e a presenca de filhos reduziam a
participacao das mulheres no mercado de trabalho, enquanto os homens se envolviam
mais profissionalmente.

Desigualdade Salarial: Segundo pesquisa do IBGE de 2018, entre 2012 e
2018, mulheres no Brasil ainda ganhavam entre 22% e 88% menos que os homen:s,
apesar de terem maior escolaridade e ocuparem altos cargos.

Ambicao Profissional: Esperava-se que as mulheres fossem modestas e
evitassem falar de suas ambicdes profissionais, o que dificultava a promogao de suas
habilidades e a lideranga de equipes masculinas. Em contraste, os homens podia
expressar abertamente suas aspiragdes e eram admirados por isso.

Aparéncia: A aparéncia influenciava a carreira das mulheres, que sentiam a
necessidade de masculinizar-se para serem levadas a sério. A associagao de promogoes
a atributos fisicos e casos amorosos desvalorizava suas conquistas profissionais.

Resisténcia a Lideranca Feminina: Mulheres lideres enfrentam resisténcia

cultural e sdo vistas como empaticas e bondosas, enquanto os homens sao associados a
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confianca. Mulheres precisam ter desempenho superior para obter promogdes,
enfrentam interrupgdes na carreira e equilibram trabalho e vida familiar, muitas vezes
iniciando negocios proprios.

Em resumo, para que a igualdade de género se torne uma realidade no mercado
de trabalho ¢ necessario ndo apenas reconhecer as capacidades das mulheres, mas
também criar condi¢des equitativas que permitam que elas desempenhem suas fungdes
de maneira justa, considerando as experiéncias concretas que marcam suas trajetorias

no trabalho (Canabarro; Salvagni, 2015).

Desigualdades de Género nas Organizacdes: A Contribuiciio de Acker

As organizagdes podem influenciar significativamente o mundo exterior
através das suas praticas internas, afetando aspectos econdmicos, politicos e sociais,
como destacou Joan Acker (Woods; Benschop; Van Den Brink, 2022). Pioneira na
introducdo de temas feministas nas universidades, Acker teve como uma de suas
principais contribui¢des a teoria das organizagdes de género, em que sistematizou uma
abordagem feminista sobre o papel do género nas organizagdes. Além disso, Acker
desenvolveu o conceito de regimes de desigualdade, que descreve as praticas e
processos que perpetuam desigualdades de classe, género e raga em organizagdes
especificas (Mcmurray; Linstead, 2020).

Segundo Acker (1990), o poder ¢ predominantemente detido por homens, tanto
em nivel nacional quanto global, especialmente nos altos cargos das grandes
organizagdes estatais e econdmicas. Processos como a estrutura¢do do trabalho, a
formacdo de equipes, a distribuicdo de tarefas e a alocacdo de espacos fisicos
evidenciam a genderizagao. Acker (1990) define a genderizacdo nas organizagdes
como o processo pelo qual vantagens e desvantagens, exploragdo e controle, acdes e
emocodes, e até mesmo significado e identidade, sdo moldados com base nas distingdes
entre homens e mulheres, masculino e feminino.

Para Acker, as organizagdes sdo um local fundamental para a producdo de
desigualdades, que sdo sempre simultaneamente de género, de classe e raca. Ela
argumenta que precisamos entender melhor as formas complexas como essas
desigualdades se reforgam ou contradizem umas as outras nas organizagdes

(McMurray; Linstead, 2020).
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No capitulo 1 do trabalho “Gender, Embodiment and Fluidity in Organization
and Management”, McMurray e Linstead (2020) destacam que Joan Acker enfatiza a
importancia do género como parte integrante dos processos organizacionais, assim
como a raga, classe, sexualidade, idade e capacidade. Acker argumenta que esses
aspectos nao podem ser devidamente compreendidos sem uma analise de género. Esta
perspectiva abriu muitas oportunidades para uma compreensao mais aprofundada da
complexidade e da integragdo do género nas organizagdes, direcionando-se a
diferentes publicos.

O quadro analitico a seguir destaca os processos organizacionais conforme
descritos por Joan Acker, com base nas contribui¢des identificadas por McMurray e
Linstead (2020). Este quadro ilustra como praticas institucionais perpetuam

desigualdades de género, raca e classe nas organizagoes.

Quadro 1 — Praticas e Processos de Desigualdades de Joan Acker

CONJUNTO DE DESCRICAO
PROCESSOS
Praticas/estruturas | Referem-se as politicas, praticas e normas formais e informais que
de género sustentam a organizacao e podem perpetuar desigualdades de género,
como normas de contratacdo e promocao.
Envolve os valores, crengas e normas culturais que influenciam o
Processos N )
. comportamento dos membros da organizagao, incluindo
Culturais expectativas de género e estereotipos.
. Abrange as interagdes diarias entre individuos dentro da
Interz}qg ©s organizacdo, que podem refletir e reforgar desigualdades de género,
Sociais como assédio ou discriminacdo sutil.
Construgdes Refere-se a forma como os individuos internalizam ¢ manifestam
internas de género identidades de género dentro da organizagdo, influenciando sua
percepcao de papéis e oportunidades.
Criacdo e Trata da maneira como o trabalho e os recursos sao distribuidos
conceptualizacdo dentro da organizagdo, muitas vezes de maneira desigual, com base
de estruturas no género, impactando salarios, fungdes e reconhecimento.
sociais.

Fonte: elaborado pelos autores.

Nos anos 2000, Acker integrou suas pesquisas sobre classe e género dos anos
1970 com teorias sobre patriarcado e capitalismo, abordando a interseccionalidade de
classe, género e raca. Ela combinou a teoria feminista socialista tradicional com a
compreensdo das desigualdades interseccionais, criando uma estrutura para analisar os
regimes de desigualdade nas organiza¢des (McMurray; Linstead, 2020).

No artigo “From Glass Ceiling to Inequality Regimes”, Acker (2009) discute a
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sub-representacao de mulheres, especialmente de minorias €tnicas e raciais, em cargos
de gestdao. Ela argumenta que o “teto de vidro” ¢ insuficiente para descrever essas
barreiras e sugere “regimes de desigualdade” como uma metdfora mais abrangente,
incorporando barreiras de género, raga e classe em todos os niveis organizacionais.

A autora explica que os regimes de desigualdade sdo dindmicos, variando com
0s objetivos organizacionais, cultura, tecnologia, base de funciondrios e leis de
igualdade. Apesar de alguns avangos, a mudanca ¢ dificil e frequentemente fracassa
devido aos interesses dos proprietarios e gestores, além da resisténcia de homens
brancos que veem a igualdade como uma ameaca a sua dignidade e masculinidade.

No mesmo artigo, Acker discute como processos organizacionais, como
organizagdo do trabalho, recrutamento, promocdo, saldrios e interagdes informais
perpetuam a desigualdade. Ela identifica impedimentos a mudanca, como a
visibilidade e legitimidade das desigualdades e os mecanismos de controle que as
mantém. Crengas e esteredtipos de género, raca e classe moldam agdes, politicas e
praticas nesses regimes de desigualdade.

Além disso, Acker observa que os regimes de desigualdade variam entre as
organizagdes, mas geralmente resultam em padrdes estatisticos de desigualdade de
género, raca ¢ classe. Nos EUA, a desigualdade de classe ¢ comum e os homens
brancos sdo frequentemente vistos como lideres naturais.

Por fim, Acker (1990) destaca que o trabalho de cuidar deve ser tdo valorizado
e recompensado quanto outras categorias de trabalho. E essencial redefinir as relagdes
laborais, ajustando o ritmo e o tempo de trabalho para harmoniza-los com a vida

pessoal.

Metodologia

Este estudo descritivo, do tipo relato de experiéncia, adota uma abordagem
qualitativa e utiliza entrevistas ndo estruturadas como procedimento metodologico. A
analise narrativa ¢ empregada para compreender as experiéncias das gestoras,
considerando suas falas como construcdes de sentido sobre suas trajetorias
profissionais. A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas com as duas

gestoras, realizadas on-line entre os dias 10 e 14 de junho de 2024, totalizando quatro
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encontros.

As narrativas foram analisadas com o objetivo de identificar temas
relacionados as desigualdades de género, a luz das contribui¢des teodricas de Joan
Acker sobre a construgdo social das desigualdades e das representagdes simbolicas. A
analise examinou os desafios enfrentados pelas gestoras e as estratégias mobilizadas
para supera-los, especialmente no que se refere a dupla ou tripla jornada, ao equilibrio
entre vida pessoal e trabalho e aos estereotipos de género, considerando como esses
elementos se expressam em suas experiéncias no trabalho.

Segundo Casarin (2021), os relatos de experiéncia descrevem eventos baseados
em vivéncias individuais ou de grupos, sem depender necessariamente de
procedimentos experimentais formais. Mussi, Flores e Almeida (2021) enfatizam a
importancia do embasamento cientifico e da reflexao critica, sugerindo que tais relatos
devem ndo apenas descrever vivéncias, mas também oferecer uma andlise

fundamentada dessas experiéncias.

Marcia Silva Pieroni: Pioneirismo e Legado

Imagem 1 - Marcia com apenados na Oficina de Costura Zuzu Angel (CEDAE)

oy ‘
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“A minha filha que diz que eu nem sabia o que era feminista e ja era

feminista.”

A trajetoria de Marcia Silva Pieroni, 63 anos, revela os percursos e
experiéncias que marcaram sua inser¢ao e consolidacdo no mundo do trabalho. Mulher
cisgénero e heterossexual, denominada neste estudo como Gestora 1, atualmente mora
sozinha, ¢ solteira e tem uma filha. Possui nivel superior e se aposentou em dezembro
de 2023. Ingressou na CEDAE mediante concurso publico em 1991, quando a
empresa ainda era publica. Assumiu sua primeira posi¢ao de lideranca em 1999 e, em

2001, passou a gerenciar os contratos do PRV, fun¢do que desempenhou por 22 anos.

Perfil Gestora 1: origem e influéncias

A entrevista com a Gestora 1 abordou, inicialmente, sua origem
socioeconOmica € cultural, destacando uma estrutura familiar derivada dos anos 50
onde os homens eram provedores e as mulheres cuidavam do lar. Figuras inspiradoras,
como uma tia, professoras e amigas de faculdade, ajudaram-na a ampliar esses
padroes. No entanto, enfrentou preconceitos ao ingressar no mercado de trabalho

devido a associagdo entre mulheres no trabalho ¢ moralidade.

Roteiro Transcricao Gestora 1

Origem familiar socioecondmica:

“Eu cresci numa familia estruturada financeiramente, né. Com minha mae
dona de casa e meu pai militar. Nunca faltou nada. A minha vida sempre foi

muito normal.”

“Na minha familia, as mulheres eram do lar. E elas sempre protegiam os
homens...eles podiam ter 30, 40, 50 anos. As meninas tinham que se virar.

Sempre ouvi que eu ia dar conta.”
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Contexto familiar sociocultural:

“Na minha infancia e adolescéncia, eu via as meninas ao meu redor com o

mesmo objetivo, serem donas de casa.”

Exemplo motivador:
“Uma tia mais nova optou por trabalhar. Ela ndo gostava do trabalho de
casa...(risos). Eu também. Eu pensei: opa! E um caminho diferente. Ela foi o
meu exemplo. Ela saia de manha cedo e voltava a noite. Ela tinha o dinheiro

dela. Eu ndo lembro de outra pessoa.”

Escolaridade:
“Na escola, eu tive duas professoras que falavam sobre autonomia e
independéncia financeira. Tinha uma que falava: O que adianta casar com um

pao e nao ter pao para comer. Isso marcou.”

“Na época (pausa) nos anos 80, ndo existia politicas publicas para acesso a
universidades publicas, como ajuda de custo ou gratuidade de transporte.
Frequentar a faculdade era muito pontual, pois a maioria das pessoas ficava

apenas no ensino médio ou até no fundamental.”

“Eu morava na zona oeste. Eu fiz faculdade particular. Eu fui a primeira

pessoa da minha familia a fazer faculdade.”

“Eu s6 fui conhecer mulheres que pensavam diferente na faculdade. Tinha
até gente que queria morar sozinha. Naquela época, para mim, era muita

coisa.”

Insercao no mercado de trabalho:

“Eu comecei a trabalhar em empresas pequenas. O meu sonho era ser
servidora publica. Durante 5 anos, eu fiz todos os concursos que apareciam.

Fui merendeira e depois auxiliar de enfermagem.”

“Foi dificil em casa quando comecei na enfermagem. Tinha preconceito por

causa da roupa branca. O meu pai ndo entendia.”

“Sempre tinha problemas quando eu comegava num trabalho ou no outro. Ele

(pai) dizia para largar ...(siléncio), mas eu continuei.”

Iluminuras, Porto Alegre, v.27, n.74, p. 66 - 94 . Outubro, 2026.

80



Revista Iluminuras

A trajetoria da Gestora I no PRV evidencia a articulacdo entre praticas de

género e processos organizacionais discutidos por Joan Acker. No servigo publico,

embora os concursos representem formalmente mecanismos de acesso igualitario, sua

primeira chefia, em 1999, configura-se como uma ruptura em relacdo aos padrdes

tradicionais, revelando como as organizagdes podem simultaneamente reproduzir

esteredtipos e abrir

lideranga.

possibilidades para a inser¢do de mulheres em posi¢coes de

No PRV, ao assumir a chefia, a gestora enfrentou resisténcias e preconceitos

associados tanto ao projeto quanto a sua atuagao, os quais foram sendo ressignificados

ao longo de sua trajetéria no programa. As interacdes sociais nesse contexto

evidenciam que, apesar da presenca de estruturas de género, estratégias de adaptacao,

mediagdo e sensibilidade relacional contribuiram para a consolidagao de sua atuagio,

permitindo a superagdo de obstaculos e a constru¢do de sua pratica de gestao.

Narrativas da Gestora 1: suas intersecoes com vida, familia e trabalho no

contexto das praticas e processos de género nas organizacoes

Praticas/estruturas de género:

Processos Culturais

“A minha primeira chefia foi quando assumiu um superintendente de apoio
empresarial, em 99. Ele disse que s6 queria chefia mulher. Porque mulher é
mais detalhista, ¢ mais sensivel nas relagdes interpessoais...Consegue lidar

melhor com a equipe. Foi a minha primeira oportunidade.”

“Quando entrava no presidio era muito seguro também, pois eles entendem o
que estamos levando para eles. Uma oportunidade, um beneficio. Os
apenados sempre tém uma postura de muito respeito. Entdo, ndo tem essa

coisa de ser mulher.”

“Quando eu comecei a trabalhar no programa, ndo era nem programa, era
projeto. Eu ainda lembro do primeiro dia, quando chegou o 6nibus com 60
apenados. Naquela época, a gente ndo tinha a facilidade de informag@o que se
tem hoje e nem um modelo para seguir. Entdo, nesse primeiro momento, teve
preconceito? Sim, teve. Ninguém quis essa chefia. Eu era nova na unidade e

ndo pensei muito, apenas aceitei. Disse pra mim mesma, vamos l4. Foi dificil
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Interacoes Sociais

a locagdo desses 60 primeiros apenados. Muita gente tinha medo. Mas fomos
conversando, com erros ¢ acertos. Mulher tem mais paciéncia eu acho. Foi
um processo lento. Com o tempo, antes da CEDAE ser privatizada, alocamos

860 apenados ¢ ainda tinha demanda.”

“Uma vez vi uma menina, uma apenada no presidio que me pediu pra fazer
a entrevista de emprego, me deu um aperto no coragdo (emocionada).

Parecia a minha filha. O mesmo tipo, me deu um desespero.”

“Em dezembro, eu me aposentei, quando eu fui me despedir dos apenados
que estavam sob a minha responsabilidade direta, um deles me disse: A
gente aprendeu muito com a senhora e eu falei: Eu acho que eu aprendi
mais com vocés. A gente aprende a ser mais humilde. Aprende a ser mais
gente. A conviver melhor e eu acho que para mim, foi muito importante eu

ter passado por essa experiéncia.”

Construgoes internas de género

“Com relagdo a lideranca, a gente ndo lida s6 com os apenados. Falando
administrativamente ¢ diferente. Essa gestdo faz a mediacdo entre diferentes
interfaces, varios setores ¢ autores, dentro ¢ fora da CEDAE. Foram 22 anos
E ai, s6 tem homem, e numa posi¢do hierarquica superior. Ai, a nossa fala
nunca era muito respeitada. A gente era sempre questionada. Para me impor,
eu ficava muito masculinizada, a Rose ndo, ela ¢ mais delicada. Eu nao
conseguia, tinha horas que eu precisar falar mais alto, bater na mesa. Sendo,
eu ndo era respeitada. Ai, ouvia piadinha, uma pessoa me chamava de Pit
Bull e dizia para o meu superior, amarrar o Pit Bull. Esse era o tratamento.

Al, eu te pergunto, um homem ouviria isso?”

“Quando eu era mais nova, teve isso sim. De acharem que a chefia era
porque eu estava de caso com alguém, que ndo era por competéncia minha.

No Replantando Vida ndo, nunca teve isso. Eu também ja era mais velha.”

Criacao e conceptualizacdo de estruturas sociais.

“Nestes anos todos foi dificil essa parte. Se vocé esta saindo no seu horario,
teve chefia que ndo aceitava. Eu tinha casa, tinha filho e marido. E o marido
também olhava de cara feia. E ai, era um problema, eu ndo tinha
disponibilidade para chopinho depois do trabalho e nem para reunido

rotineiramente. Logico que esporadicamente a gente da um jeito por causa do
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cargo de chefia, entdo vocé vai ficar numa reunido programada ou de
emergéncia. Agora do nada, sd porque o seu superior hierarquico quer uma

reunido ndo da... Vocé vai pra casa pra continuar trabalhando.”

“Eu era muito cobrada, muito, muito. Eu andava na corda bamba. Sempre. Eu
tinha que me equilibrar entre as demandas da minha filha, do marido e o

trabalho.”

“Eu ainda tinha a minha mae idosa e deficiente que morava comigo. Ela
precisava de suporte. Apesar da dificuldade, eu acho que repercutia menos no
trabalho quando eu ia leva-la ao médico, porque filho nem todo mundo tem,
mas mae, mae todo mundo tem. Tinha dificuldade, mas eu sentia que era
menor do que quando eu precisava sair pra resolver as questdes da minha

filha.”

“Eu tive muito problema quando eu era casada. Teve uma época que eu
achava que era financeiro (...), mas depois eu vi que também era o status. Aos
pouquinhos eu fui ascendendo... E eu acho que isso fazia com que ele se

sentisse inferior. Acho que a solugdo pra ele, era eu parar de trabalhar”.

As transcrigdes da Gesfora [ evidenciam a complexidade das experiéncias

vividas ao longo de sua trajetoria, marcadas pelo enfrentamento de preconceitos e

esteredtipos de género, a0 mesmo tempo em que revelam estratégias de adaptagdo e

permanéncia no trabalho. A luz das contribui¢des de Joan Acker, observa-se que as

praticas organizacionais ndo apenas estruturam desigualdades, mas também se

manifestam nas experiéncias cotidianas, exigindo das mulheres posturas mais

assertivas para o reconhecimento de sua atuagdo. A conciliagdo entre demandas

profissionais e familiares manifesta-se como um desafio recorrente, intensificado pela

limitada flexibilidade institucional e pela sobrecarga no ambito doméstico. Tais

elementos evidenciam a necessidade de reconfiguracdo das praticas organizacionais,

de modo a reconhecer e valorizar as trajetdrias femininas e promover ambientes de

trabalho mais equitativos.
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Resiliéncia e Superacio: A Trajetéria de Rosemeire Moraes da Silva

Imagem 2 - Rosemeire e Marcia na Premiagao do Prémio Atitude Carioca 2022

Fonte: Imagem cedida pelas entrevistadas.

“Num primeiro momento, eu tive medo. Nao era medo do desconhecido. Era
estar do outro lado, vendo como que ¢ a responsabilidade. E pesado. Entdo,
no inicio fiquei bem ansiosa, com medo. Pensei assim, vdo comegar a
comparar, né. Com a Marcia era assim e tal. Isso foi pouco tempo. Ai, eu
pensei: sou eu . Tenho que ter a minha identidade, mostrar o que eu sou. O
jeito que eu trabalho. E ela passou muito isso pra mim. Entdo, tudo o que eu
sei do programa foi através da Marcia. Entdo, eu s estou colocando em
pratica. Mas eu posso disser que eu ainda tenho muita ambicdo, né. Eu estou

ali como chefe de departamento, mas eu vejo mais além. Eu quero mais.”

A trajetdria de Rosemeire Moraes da Silva, 55 anos, denominada neste estudo
como Gestora 2, evidencia os percursos que marcaram sua inser¢ao e consolidagao no
mundo do trabalho. Mulher cisgénero, vive em unido estavel com sua esposa e ¢ a
principal provedora da renda familiar. Nao possui filhos e tem ensino médio completo.
Ingressou na CEDAE mediante concurso publico em 2005, inicialmente na area

comercial. Em 2013, foi convidada a atuar no PRV, que permanece vinculado a

|
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empresa como economia mista. Esta no programa ha 10 anos e, em janeiro de 2024,

assumiu oficialmente a gestao dos contratos do programa na CEDAE.
Perfil Gestora 2: origem e influéncias

A Gestora 2 cresceu em uma familia tradicional, onde havia claras distingdes
entre os papéis femininos e masculinos. Mesmo sem incentivo para estudar, ela
cultivou o desejo de se tornar executiva e alcancar independéncia financeira. Apesar
das interrupgdes nos estudos, conseguiu completar o ensino médio com o apoio de
uma prima. Segundo Louro (2020), muitos grupos sociais acreditavam que ‘as
mulheres deveriam ser mais educadas do que instruidas.” Ela enfrentou resisténcia de
seu pai ao entrar no mercado de trabalho, mas continuou persistindo em busca de
melhores oportunidades. A mudanga para um o6rgao federal deu um impulso
significativo a sua carreira. Sua trajetoria demonstra a superagdo de obstaculos,
resiliéncia e a importancia do apoio para que as mulheres realizem seu potencial

profissional.
Roteiro Transcricao Gestora 2

Origem familiar socioecondmica:

“Na minha familia era tranquilo. Meu pai era o provedor e a minha mae foi
sempre do lar. O meu pai sempre atendia as expectativas. Era aquela coisa
bem tradicional e ele levava como uma obrigacao de dar o que comer, vestir,

etc., mas a presenca fisica era distante.”

Contexto familiar sociocultural:

“A minha familia era uma continuidade. O meu tio que trabalhava e a minha
tia do lar. A minha mae me ensinava a cozinhar, a como arrumar a casa, as
tarefas domésticas. A minha mée me criou para ser uma dona de casa. Ja o

meu irmdo ndo podia fazer nada, porque era coisa de mulher.”

Exemplo motivador:
“Eu sempre me espelhava no meu pai. Na minha cabega eu queria trabalhar
como ele. Pensando no futuro ser uma grande executiva. Isso que eu quero.

Pensar em casar e ter filhos era um terror.”
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Escolaridade:

“Eu repeti no ultimo ano. Afi, eu falei que estava cansada ¢ a minha mae

concordou. Fiquei sem estudar.”

“Uma prima que disse: Vocé tem que terminar pelo menos o ensino médio.

Foi onde eu terminei.”

“Eu nunca recebi incentivo para estudar. Tanto ¢ que eu nunca sonhei em ser
médica, advogada, dentista, mas sonhava em ser uma executiva. Ter a minha

casa, receber 0s meus amigos.”

Insercao no mercado de trabalho:

“Eu lembro disso bem. Quando eu tinha dezoito anos eu disse pra minha
mae: eu quero trabalhar fora. Ai, ela falou: Vocé ja falou com o seu pai? Ai,
eu tive que falar. E ai, quando eu falei ele perguntou o que é que estava me
faltando. E eu respondi: Nada. Mas eu quero trabalhar, porque eu quero
ganhar o meu dinheiro. Eu ndo quero ficar toda hora pedindo dinheiro. Eu

quero ter o meu dinheiro. Ele achou um absurdo.”

“O meu primeiro trabalho foi num escritorio de contabilidade. E sempre
almejando coisa melhor. Fiz concurso para a cidade que eu morava, no
interior. Ali, eu fui cedida para um o6rgdo federal. E ai, eu comecei a pensar

no futuro. Eu queria mais.”

A trajetoria da Gestora 2 no PRV evidencia os desafios e a resiliéncia

necessarios para superar as barreiras de género no ambiente de trabalho. As praticas e

estruturas de género revelaram a preferéncia por homens em posi¢des de lideranca,

enquanto os processos culturais perpetuavam a ideia de que homens sdo mais

adequados para liderar. As interagdes sociais mostraram-se desafiadoras, com a

Gestora 2 frequentemente tendo que lutar para ser ouvida em reunides dominadas por

homens. As construgdes internas de género refletiram expectativas sociais sobre

comportamentos adequados, afetando sua credibilidade devido a sua orientacao

sexual. Iniciativas como o projeto CEDAE Mulher Presente mostram um avango

significativo, embora ainda exista resisténcia entre alguns colegas.
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Narrativas da Gestora 2: suas intersecoes com vida, familia e trabalho no

contexto das praticas e processos de género nas organizacoes

Praticas/estruturas de género:

Processos Culturais

“Eu fui trabalhar na area comercial. Eu acho que eu me destacava, pois
sempre falavam de lideranca pra mim, né. Mas quando aparecia
oportunidade, ndo acontecia. Era sempre um homem. Eu chegava a perguntar
por que falavam se ndo viria, né. Teve um tempo que eu achava que era por

causa da orienta¢do sexual mesmo.”

“No programa, era eu ¢ a Marcia. Entdo, quando ela se aposentou no ano
passado, passei a ser a Unica responsavel. Em janeiro deste ano, assumi

oficialmente a chefia. E a minha primeira chefia.”

“No inicio era muito dificil. Era diferente de tudo que eu ja tinha feito até
entdo. Eu saia de 14 chorando. Achava que aquilo nfo era pra mim. Depois eu
resolvi encarar. Nao da pra chorar a vida toda. E gragas a Deus. Eu fui. E fui
gostando. Fui entendendo o objetivo e acabei me apaixonando pelo

programa.”

“Nosso setor, eu e Marcia éramos do setor administrativo. A gente fazia
entrevista, fazia a folha de pagamento. A gente é um RH. Vamos dizer assim.
Essa parte da entrevista € conosco. Entdo, para entrar dentro de uma unidade
prisional ndo ¢ uma tarefa facil. Nao ¢ ndo. Mas a gente se sente muito
protegida. Os agentes penitencidrios, o diretor do presidio sempre nos
acompanha. O lugar das entrevistas de emprego onde ficamos também ¢é

muito protegido.”

“E uma lei 14 dentro, quando chega alguém levando algum tipo de beneficio,
eles respeitam muito. Eles gostam de receber bem. Entdo, quando a gente

entra, ndo pode ter nenhum tipo de atrito entre eles”.

“No administrativo ¢ diferente. Tem muitas areas e setores. Dependendo do
lugar, tem reunides que a gente ndo tem voz. A gente fala e a pessoa corta.
Fala de outro assunto. Eles olham para os outros homens que estdo na mesa.
Nio olham pra vocé. E incrivel. Ai, a gente insiste. Ja teve vezes, de pedir
para um colega, um homem para repetir o que a gente esta falando, entendeu.

Era nesse nivel.”
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Interacoes Sociais

“Em todos esses anos, ja tive chefias...homem, que pra gente ser ouvida,
precisava falar mais alto, de precisar gritar. Pra mim, gritar ¢ muito dificil. E

muito ruim, me doi muito.... Nao havia essa necessidade”

“Ja teve outra chefia que eu tive que dizer me escuta, me escuta. Deixa eu
terminar o que eu estou falando. Ele me interrompia. Ele gritou. E eu precisei
gritar mais alto. Ele me ouviu... e no final me ignorou. E como se eu ndo

tivesse falado nada.”

“Tinha uma questdo com uma chefia antiga. Da gente ndo levar o crédito, as
vezes, a gente tinha uma trabalheira pra dar conta da demanda. E na hora de
entregar o resultado, a gente ndo participava da entrega. Parece que a mulher

ndo podia aparecer.”

“Hoje, como chefe de departamento, eu vejo que eu estou tomando alguma
decisdo, estou falando alguma coisa ¢ tal, ai eles ficam em silencio e ai
depois eles falam: Ah, que bom que vocé falou isso. Parece que fica

esperando o outro por ordem na casa... (risos)”

Construgoes internas de género

“Eu nunca levantei bandeira. Eu sempre agi naturalmente. Eu mostrava que
eu era de conversa. Se numa roda de conversa estavam falando dos maridos e
filhos, eu falava da minha esposa. Entdo, quando eu falava esposa vinha
aquela reagdo. O pessoal levava um choque, e ndo sabia muito como
continuar a conversa. Mas isso foi quebrando. E quando eu cheguei no
Replantando Vida foi da mesma forma. Eu sempre procurei lidar com isso de
uma forma natural, porque é como eu vejo. E natural. Mas pra sociedade nio
¢. O curioso ¢ que no meio dos apenados eu sinto um respeito muito grande.
E sempre a dona Rose. Eu estou ha 10 anos no programa e eu nunca fui
insultada. Eles nunca brincaram com isso. Nunca aconteceu. E um

preconceito mais dos colegas de trabalho.”

“Eu sinto que ¢ muito dividido a questdo da minha orientacdo sexual no
trabalho ali. Porque uns levam na brincadeira, levam pro lado de engracado.
Al, eles falam que estdo brincando. Eles me fazem me sentir desacreditada no
meu trabalho. Outros te olham mais, independente do que vocé seja, como

uma profissional, acreditam em vocé.”
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“Noés tivemos uma mudanca muito grande agora com essa nova gestdo da
CEDAE. Eles estdo fazendo movimentos de conscientizagdo voltados para a
mulher, o projeto CEDAE Mulher Presente. Toda semana tem palestras sobre
a inclusdo da mulher, racismo, a diversidade religiosa... Algumas chefias
antigas ainda tem dificuldade, mas a gente vé€ que existe o foco na mudanga.

Mas, mesmo assim, tem pessoas que nao querem evoluir.”

Criacao e conceptualizacdo de estruturas sociais.

“Eu ja era concursada da prefeitura onde eu morava, no interior do Estado do
Rio de Janeiro. A minha intengdo era melhorar de vida, minha condicio
financeira e também sair de onde eu morava. Ali eu tinha muita dificuldade
de viver quem eu sou, a minha orientagdo sexual. Eu venho de uma familia
muito religiosa. Ent3o, na verdade, era uma fuga. Uma vontade de viver

quem eu sou ¢ viver em paz. Eu fazia concurso pra sair de 14.”

“Ja tive chefia que jogava piada quando eu precisava sair no horario: Mais ja

vai. E eu respondia: Estou no meu horéario de ir.”

As experiéncias da Gestora 2 evidenciam como as praticas de gé€nero
atravessam diferentes dimensdes de sua trajetdria profissional e pessoal. As estruturas
organizacionais tendem a privilegiar posi¢des historicamente associadas aos homens,
enquanto os processos culturais demandam constantes estratégias de adaptagdo e
resiliéncia, e as interagdes sociais podem contribuir para a deslegitimacdo ou
silenciamento da voz feminina. Sua orientagdo sexual acrescenta uma dimensao
relevante a essa andlise, evidenciando a intersec¢ao entre género e sexualidade nas
dindmicas de poder que se manifestam no contexto organizacional.

Ao mesmo tempo, mudangas recentes na gestdo da CEDAE, associadas a
iniciativas de conscientizagdo, como o projeto CEDAE Mulher Presente, indicam
movimentos institucionais voltados a promocao da equidade e da inclusdo. Ainda que
persistam resisténcias, tais iniciativas apontam para a possibilidade de transformagao
das praticas organizacionais, ao tensionar estruturas historicamente estabelecidas e

ampliar o reconhecimento da diversidade nas experiéncias de trabalho.
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Discussao dos Resultados

As trajetorias das Gestoras 1 e 2 na CEDAE permitem compreender, de forma
situada, os processos organizacionais descritos por Joan Acker, evidenciando como as
desigualdades de género se materializam nas experiéncias cotidianas de trabalho. As
narrativas analisadas revelam percursos marcados por enfrentamentos, negociagdes e
estratégias de permanéncia, nos quais as gestoras nao apenas respondem as estruturas
institucionais, mas também as tensionam e ressignificam em suas praticas. Nesse
sentido, as experiéncias relatadas explicitam a dindmica entre normas organizacionais
aparentemente neutras e seus efeitos diferenciados sobre as mulheres, tornando
visiveis os mecanismos pelos quais os regimes de desigualdade se reproduzem e se
atualizam no cotidiano.

Marcia Silva Pieroni, a Gesfora 1, construiu uma trajetoria profissional
marcada pela superagdo de esteredtipos de género, consolidando-se como lideranga no
PRV. Sua experiéncia evidencia que o reconhecimento das mulheres em posicdes de
lideranga ndo se da de forma linear, exigindo a adog¢do de posturas assertivas, por
vezes associadas a padrdes masculinizados, como estratégia de legitimacdo em
ambientes organizacionais atravessados por assimetrias de poder. Essa necessidade de
adequacdo revela ndo apenas a persisténcia de padroes normativos de lideranca, mas
também os custos simbolicos e subjetivos impostos as mulheres que ocupam esses
espagos.

Por sua vez, Rosemeire Moraes da Silva, a Gestora 2, evidencia como as
desigualdades de género se articulam a outras dimensdes, como a sexualidade,
ampliando a complexidade de sua inser¢do no ambiente organizacional. Sua trajetoria
explicita que as experiéncias no trabalho ndo podem ser compreendidas de forma
isolada, sendo atravessadas por multiplos marcadores sociais que configuram
diferentes formas de reconhecimento, pertencimento e exclusdo. Nesse sentido, sua
experiéncia reforca a relevancia de abordagens interseccionais, ao demonstrar como
género e sexualidade operam conjuntamente na produgdo de desigualdades e na
definicao de possibilidades de atuagao profissional.

Em conjunto, as experiéncias das gestoras demonstram que, embora existam
avancgos institucionais, as organizacdes ainda operam sob regimes de desigualdade que

demandam das mulheres esforcos adicionais para legitimacao de suas posi¢des. Esses
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esforcos se expressam tanto na necessidade de adaptagdo as normas organizacionais
quanto na constante negociagcdo de suas identidades e praticas profissionais. Assim, as
trajetorias analisadas ressaltam que a permanéncia e o reconhecimento das mulheres
em espagos de lideranga ndo decorrem apenas de competéncia individual, mas
resultam de processos continuos de enfrentamento, ajuste e resisténcia frente a

estruturas historicamente desiguais.

Consideracoes finais

Ao priorizar as narrativas dessas mulheres, o estudo contribui para dar
visibilidade a experiéncias frequentemente marginalizadas, demonstrando a relevancia
das trajetorias femininas como fonte de compreensdo sobre o trabalho e as
organizacdes. As experiéncias analisadas nao apenas revelam desigualdades, mas
também apontam formas de resisténcia, adaptagdo e construgdo de sentido no
cotidiano profissional.

As iniciativas institucionais voltadas a promocao da equidade, como o projeto
CEDAE Mulher Presente, indicam movimentos relevantes de transformacgao, ainda
que permeados por resisténcias e desafios estruturais. Tais agdes reforcam a
necessidade de continuidade e aprofundamento de politicas organizacionais
comprometidas com a diversidade e a inclusao.

Como agenda para trabalhos futuros, sugere-se a amplia¢do do escopo analitico
para incluir outras partes interessadas, como gestores, funcionarios e beneficiarios do
programa, de modo a compreender as multiplas perspectivas envolvidas. A analise
dessas interacdes pode revelar dindmicas ainda ndo exploradas, contribuindo para o

desenvolvimento de praticas mais inclusivas e sensiveis as desigualdades estruturais.
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