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RESUMO

Esta dissertagdo trata do enfrentamento das barreiras de ingresso, manutengao e
ascensao pelas advogadas ao longo de suas trajetorias profissionais e tem como
objetivo geral identificar e compreender tais as barreiras e como objetivo especifico
identificar e discutir as taticas utilizadas pelas advogadas para enfrenta-las. Foi
utilizado método qualitativo interpretativo e para a coleta de dados utilizada a técnica
de entrevistas com roteiros semiestruturados, sendo seus sujeitos oito advogadas
regularmente inscritas na ordem dos advogados do Brasil, seccional do Espirito
Santo. Como resultado, além das barreiras encontradas, incluindo a existéncia do
fendbmeno do teto de vidro, a pesquisa ainda revela a existéncia de conflitos de
identidade profissional; conflitos trabalho-lar e conflitos trabalho-maternidade. Foram
ainda identificadas as taticas utilizadas por essas profissionais para enfrentamento
deste fendbmeno. Concluiu-se, portanto, que a existéncia das referidas barreiras bem
como do fendmeno denominando teto de vidro decorre da segregagao de género
ainda existente no universo juridico e que deste sdo observados -conflitos

enfrentados por estas que impedem ou limitam suas atividades profissionais.

Palavras-chave: Barreiras de ingresso, manutengcédo e ascensao; Discriminagédo de

género; Taticas de enfrentamento.



ABSTRACT

This dissertation deals with the confrontation of entry barriers, maintenance and rise
by lawyers throughout their professional careers and has as main objective to identify
and understand these barriers and as a specific objective to identify and discuss the
tactics used by lawyers to face them. Interpretative qualitative method was used and
data collection used the interview technique with semi-structured scripts, and its
subject eight lawyers regularly on the agenda of lawyers Brazil, sectional of the Holy
Spirit. As a result, beyond the barriers encountered, including the existence of the
glass ceiling phenomenon, the survey also reveals professional identity conflicts;
work-home conflicts and conflict work and motherhood. There were also identified
the tactics used by these professionals to face this phenomenon. It was concluded,
therefore, that the existence of such barriers as well as the glass ceiling styling
phenomenon stems from the still existing gender segregation in the legal world and
that this is observed conflicts faced by these that prevent or limit their professional

activities.

Keywords: Entry barriers, maintenance and ascension; Gender discrimination;

Tactics of confrontation.
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Capitulo 1

1 INTRODUGAO

Sob uma perspectiva constitucionalista, que consagra a igualdade formal
entre homens e mulheres, ndo ha quaisquer distingdo de género, sendo uma
possivel discriminagdo em razao disso ser reconhecida como uma pratica coibida

pelo atual ordenamento social e juridico (BRASIL, 2000).

Essa aludida igualdade consagrada no Brasil, por exemplo, pelo ordenamento
constitucional (Brasil, 2000), pode justificar a constatacdo de Capelle e Melo (2010)
de que os estudos de administracdo quanto a atuagcdo da mulher nas organizagdes

ndo é observado por uma analise de género.

A analise do género nas organizagdes toma por base, inclusive, a propria
“participacdo da mulher no mercado de trabalho, que ocorreu tardiamente. Apds
periodos de crise, como a Revolugao Industrial e a Primeira Guerra Mundial, ou por

periodos de transformacgao produtiva” (CAPELLE; MELO, 2010, p. 73).

No entanto, embora haja previséo legal de igualdade (Brasil, 2000), a mulher
pode ainda encontrar barreiras de ingresso nas organizag¢des. Essa dificuldade pode
variar consideravelmente quando observada a atividade para qual a mulher esta
direcionada, sendo clara a barreira de entrada, manutengdo e ascensio quando a
atividade almejada ou desempenhada é intimamente ligada ao universo masculino e
ja desempenhada por homens. Contudo, ainda que superada a barreira de entrada,
€ comum verificar-se praticas de assédio que visem a diminui¢gdo ou até a exclusao
da mulher naquela organizagdo. Por exemplo, nas carreiras militares, na qual a
referéncia masculina ainda é predominantemente arraigada no proprio conceito da

corporagao (CAPELLE; MELO, 2010).



A pratica discriminatoria da mulher em alguns segmentos organizacionais se
da em razdo do seu status de inferioridade sustentado pela cultura patriarcal,
mantido pelos valores socialmente estabelecidos e pela legislagdo. Tal pratica
dificulta seu ingresso no mercado de trabalho e a disputa de cargos de maior

prestigio e poder nas organizagdes (ALVES, 1997).

Quanto a presengca da mulher nas carreiras juridicas, compreendidas aqui
pelo conceito de atividade juridica disposto pela Resolugdo n. 11 de 31 de janeiro de
2006 do Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2006), “desde meados dos anos 1970,
o numero de mulheres se graduando em direito cresceu consideravelmente na

maioria das sociedades ocidentais industrializadas” (ANLEU, 2013, p. 97).

Assim, é atividade juridica, conforme o artigo 2° da Resolugéo n. 11 do CNJ:

Considera-se atividade juridica aquela exercida com exclusividade por
bacharel em Direito, bem como o exercicio de cargos, empregos ou
fungbes, inclusive de magistério superior, que exija a utilizagdo
preponderante de conhecimento juridico, vedada a contagem do estagio
académico ou qualquer outra atividade anterior a colagao de grau

Quando refere-se a carreira juridica no Brasil, observa-se que é latente o
ingresso das mulheres, por exemplo, nos quadros da OAB (Ordem dos Advogados
do Brasil), o que aproxima-se das demais carreiras como magistratura, ministério
publico, dentre outras em que € cada vez maior a presenga feminina (CFOAB,

2015).

Contudo, ainda continua nebulosa a cortina que acoberta a participagao
destas no universo das organizag¢des, aqui expandidas para as entidades publicas,
sobretudo quanto a sua ascensao meritocratica. “A ultima edicdo do anuario Analise

Advocacia indica esse novo perfil da categoria dos advogados. Nos escritorios, 52%
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dos profissionais associados s&o mulheres. Entre os 27 advogados mais citados,

apenas duas sao mulheres” (MATSUURA, 2010, p. 2).

No tocante a advocacia capixaba, dados do Conselho Federal da Ordem dos
Advogados do Brasil (CFOAB, 2015) revelam que no Estado do Espirito Santo dos
15.152 advogados regularmente inscritos, 45,32% sao do género feminino,
percentual que se aproxima da média nacional, que é de 46,09%, representando
408.669 advogadas no Brasil. Essas advogadas atuam nas carreiras publicas e
privadas, as primeiras em representacdo e/ou exercicio de cargo ou fungdo nas
pessoas juridicas de direito publico, e as demais em grandes organizagdes e

escritérios de advocacia.

O ingresso desse grupo em cargo ou emprego publico é revestida por
aspectos meritocraticos, uma vez que conforme estabelece o artigo 37, inciso |l da
Constituicdo Federal “depende de aprovagao prévia em concurso publico de provas
ou de provas e titulos” (BRASIL, 2000). Na carreira privada, por sua vez, nédo
estando vinculada aos parametros de entrada da carreira publica, o ingresso levara
em consideragado critérios menos objetivos 0 que pode ser um elemento menos

facilitador para o género feminino.

Segundo Anleu (2013), a mulher possui maiores chances de ser empregada
no setor privado, ao passo que homens sao mais propensos a serem profissionais
autbnomos ou empregadores. Para a autora, a desigualdade de género € maior no
setor juridico privado do que na administragcdo publica, assim as possibilidades de
uma mulher se tornar sécia ou partilhar lucros de escritérios sdo bem menores que

as dos homens.
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Uma pesquisa de género realizada na Comarca de Dourados (FAISTING,
2010, p. 2), mostra a existéncia de preconceito de género no Judiciario. Nesse

sentido, as advogadas entrevistadas revelaram:

Os homens continuam dominando e as mulheres continuam morrendo de
medo. Porque ndés nao temos hormdnios para enfrentar quatro, cinco
homens de uma vez. Nao da. Vocé vai para audiéncia dura, dificil, vocé tem
que brigar com o juiz, com o promotor e com um colega.

Essa pesquisa, embora n&o tenha indicado possiveis lacunas, traduz a
necessidade de verificagcdo de condutas similares em outras comarcas, onde
também ha aumento do numero de advogadas, para verificagdo da ocorréncia das
mesmas praticas (FAISTING, 2010), que acabam por descortinar o fenébmeno, nao

recente mas pouco admitido, denominado teto de vidro.

Além disso, a gestdo da diversidade nas organizagbes é, em parte, uma
resposta a crescente diversificagdo da forca de trabalho, mas também uma
alternativa na busca por vantagens competitivas, uma vez que a literatura advoga

que a diversidade propor respostas mais criativas (COX; BLAKE, 1991).

Por este contexto, a analise de género feminino, pelo dado comum de
masculinizacdo da atividade juridica e de sua presenga nas organizagoes,
sobretudo, em grandes bancas juridicas — escritorios de advocacia -, por si s6 traduz
um elemento de pesquisa que contribuira para a gestdo do trabalho nestes

ambientes.

Logo, considerando as caracteristicas que envolvem o género feminino, torna-
se relevante a verificagdo das possiveis barreiras de ingresso, manutencédo e
ascensao nas carreiras juridicas bem como as possiveis discriminagbes e taticas

utilizadas que envolvem o género feminino neste universo.

O estudo do género neste segmento profissional é relevante ao passo que
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influencia fortemente o papel desempenhado pela mulher na carreira juridica, ja que
esta ndo € uma vitima passiva do sistema juridico dominado pelos homens, mas sim
uma participante ativa dele no papel de advogada, mesmo que a desigualdade de
género reduza drasticamente sua area de atuagao (ANLEU, 2013). Além disso, essa
pesquisa da-se, inclusive, pela necessidade de replicar a investigacdo de Faisting
(2010) e Anleu (2013), e diante das poucas pesquisas nacionais e internacionais

existentes, para afericdo de possiveis resultados similares.

Tomando por base as discussdes sobre género e sua latente evolugao, tanto
nos aspectos sociais e juridicos como no campo da administracdo, essa pesquisa se
propdem investigar as questdes que envolvem o género feminino nas carreiras
juridicas, apontando suas eventuais barreiras de ingresso, de manutencédo e

ascensdo bem como as possiveis praticas discriminatdrias vivenciadas por este
grupo.

Posto isto, esta pesquisa apresenta o seguinte problema: Como as
advogadas enfrentam as barreiras de ingresso, manutengéo e ascensao ao longo de

suas trajetodrias profissionais?

Assim, o objetivo geral deste estudo € identificar e compreender as barreiras
de ingresso, manutengédo e ascensdo das advogadas ao longo de suas carreiras
juridicas. Como objetivo especifico é identificar e discutir as taticas utilizadas pelas

advogadas para enfrentar tais barreiras.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa de carater qualitativo, por meio de
entrevistas semiestruturadas e analise de conteudo, com uma amostra composta

exclusivamente por advogadas regularmente inscritas nos quadros da OAB.
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Com a proposigao de investigagao, busca-se a identificagcao pratica das reais
taticas utilizadas pelas advogadas inseridas nas carreiras juridicas e a analise de
sua eficacia quanto ao ingresso, manutengdo e ascensao desta no ambiente de

trabalho.

No campo teorico, considerando que sob a concepgéo politica, a organizagao
se refere a uma rede de pessoas independentes, com interesses divergentes, que
se associam em torno de uma oportunidade, busca-se analise, neste segmento, da
politica organizacional com apuragédo da existéncia e eficacia das taticas politicas
como formacao de coalizbes, cooptagdo, o uso estratégico de informagdes e o uso

de especialistas externos (BIN & CASTOR, 2007).

A pesquisa foi estruturada em seis capitulos onde se apresenta a introdugao;
o referencial tedrico; os procedimentos metodologicos; a interpretagado dos dados; a

discussao dos resultados e a concluséao.

Pelo objeto de estudo proposto e diante das conclusdes verificadas a
pesquisa apresentou como contribuicbes as principais barreiras de ingresso,
manutengdo e ascensdo enfrentadas pelas advogadas bem como as taticas
utilizadas por elas neste contexto, dados que podem fomentar novas pesquisas e

abordagem quanto ao género feminino nas organizagoes.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. GENERO E MERCADO DE TRABALHO

A questéo da diversidade tem se consolidado na pauta empresarial em todo o
mundo, principalmente em razdo das diferengas na forca de trabalho. Aspectos
como género, etnia, orientagdo sexual, idade, crenga religiosa ou limitagdes fisicas,
por exemplo, assinalam a heterogeneidade demandando praticas que harmonizem
lucro e justica social (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004; FLEURY, 2000; NKOMO;

COX, 1999).

Conforme Capelle e Melo (2010, p. 73):

a entrada mais expressiva de mulheres no mercado de trabalho é marcada
por periodos de crise, como a Primeira Guerra Mundial, em que elas
substituiram temporariamente os postos de trabalho dos homens que foram
a guerra, ou por periodos de transformagéo produtiva, como na Revolugéo
Industrial, quando o trabalho feminino passou a ser interessante para as
industrias nascentes

Assim, na maioria dos temas da Administracdo assume-se e comunica-se que
as organizagbdes sao neutras em relagdo ao género, ou que sado “um mundo de

homens administrado por homens” (ALVESSON; BILLING,1997, p. 8).

Entretanto, apds este periodo historico que firma o marco temporal de sua
insercdo no mercado, “o trabalho feminino passou a ser indispensavel para industria,
mas néo deixou de ser imprescindivel para os cuidados com a casa” (CAPELLE;
MELO, 2010, p. 77), sobretudo no Brasil, conforme Sung e Silva (1995), onde
persiste a preocupacéo entre as mulheres de manutengao do trabalho doméstico, o
que se justifica de acordo com Alves (1997) pelo status de inferioridade, consagrado

pelo patriarcalismo.
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Assim, mesmo diante desse status, o cotidiano organizacional reveste-se de
novas disputas com a insercdo da mulher, para busca de sua colocacdo e

manutengao no mercado de trabalho. (BETIOL, 2000).

Houve assim, a “sistematizacdo de varios conceitos que tém sido usados nas
pesquisas sobre o trabalho feminino” indicando, dentre eles a segregagéo de género
que pode apresentar-se horizontal ou verticalmente, sendo que a primeira limita o
acesso das mulheres aos postos mais altos da organizagdo, enquanto a segunda se
manifesta de forma discreta sendo denominada como teto de vidro (CAPELLE;

MELO, 2010, p. 78).

O teto de vidro apresenta-se como “‘uma barreira discreta que, de tao sutil, é
transparente, mas suficientemente forte para impossibilitar a ascensao de mulheres
a niveis mais altos da hierarquia organizacional” (STEIL, 1997, p. 62). Assim,
impede ou limita a ascensdo feminina, desconsiderando a sua qualificagdo e visando

a manutengao da desigualdade organizacional de género como forma de opresséo.

Este cenario organizacional, conforme a autora, embora limite a participagao
feminina, ndo limitou sua busca por desenvolvimento e qualificacdo intelectual.
Entretanto, Schultz e Shaw (2003) afirmam que o capital académico é partilhado por
ambos 0s géneros, mas a entrada na profissdo e a progressédo nela dependem do

acesso a grupos hegemoénicos de poder que atuam como mentores e notaveis.

Conforme Capelle e Mello (2010, p.73):

No Brasil, em alguns setores econdmicos, o trabalho feminino ja foi
incorporado e aceito com naturalidade, havendo, inclusive, aspectos
especificos dessa méao de obra muito valorizados. Entretanto, ha algumas
areas em que as mulheres ainda encontram dificuldades de insergéo ou de
ascensao na carreira
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Essa constatacdo da-se, por exemplo, nas carreiras militares, onde a
referéncia masculina ainda é predominantemente arraigada no proprio conceito da

corporagao (CAPELLE; MELO, 2010).

Na carreira juridica € notavel o ingresso de mulheres nos quadros da Ordem
dos Advogados do Brasil (OAB), verificado pelos dados do Conselho Federal da
Ordem dos Advogados do Brasil que revelam que no Brasil sdo regularmente
inscritas nos quadros da OAB 408.669 advogadas. No Estado do Espirito Santo, o

numero é de 6.841 mulheres/advogadas (CFOAB, 2015).

Entretanto, no estudo de ANLEU (2013) sobre mulheres nas profissdes
juridicas apontou que a mudanga demografica de ingresso em carreiras juridicas
vivida em algumas sociedades, como no Brasil, criou teorias acerca da diferenca
para a organizagdo e pratica do direito a partir do ingresso da mulher nesta

profissdo.

Duas teorias trataram dos efeitos praticos do ingresso desse género nas
carreiras juridicas, tendo ambas tomado como ponto central a masculinizagdo e

dominag&o masculina do direito (ANLEU, 2013).

Com base nessas teorias, as mulheres tem poucas alternativas de mudanca,

ja que o direito é estratificado. Conforme Anleu (2013, p.98):

Para primeira teoria, a ‘masculinizagdo’ do direito pode ser modificada
através da acgao propositiva das mulheres, que trardo uma preocupacgao
com relacionamentos, justica e mediagdo, em vez de focar-se em direitos
abstratos e em ganhar certos casos. Para os propositores da segunda
teoria, a estrutura do direito reflete e reproduz a dominagdo masculina,
permitindo pouco escopo para agao. Dessa maneira, a questao de género é
vista como uma caracteristica da organizacdo social;, o direito é
estratificado. As mulheres que entrarem nas profissées juridicas terado
pouco escopo ou oportunidade para mudanca. Nenhuma das abordagens
teoriza a respeito de como a estratificagdo nas profissbes juridicas
constrange ou incentivam a transformagao da pratica ou do saber juridicos.
Conexdes entre os géneros como uma caracteristica de atores individuais e
como uma caracteristica das organizagdes sociais tém que ser feitas.
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De acordo com Boneli, Cunha, Oliveira e Silveira (2008), em estudo que
dedicou-se a profissionalizagdo por género em escritérios de advocacia de S&o
Paulo, a advocacia até os anos de 1990 foi uma profissdo liberal, exercida
principalmente em escritérios de pequeno e médio porte. “Nessa época, as
sociedades de advogados no Brasil totalizavam noventa, e concentravam-se no
ramo civel/societario” (Boneli, Cunha, Oliveira e Silveira, 2008, p. 265). Para essas
autoras, essa mudanca se justifica pela conjuntura econémica vivida neste periodo,
pelo consequente crescimento de oferta dos cursos de Direito no Brasil e a
participagdo mais concentrada das mulheres em areas que, até entdo, eram

ocupadas especialmente por homens.

Ao boom dos cursos superiores e da participagdo feminina veio somar-se a
efervescéncia econbmica das privatizagdes de grandes empresas publicas,
que ampliaram muito as especializagdes, em particular no direito
empresarial, com os advogados encontrando novas atividades nas areas de
negocios. Escritdorios pequenos conseguiram crescer no cenario da
globalizagdo econémica, precisando contratar mais advogados e advogadas
para cuidar dos interesses juridicos da clientela corporativa que se
expandia, trazendo demandas especializadas, mas também muitas outras
de carater rotineiro e repetitivo (BONELI, CUNHA, OLVEIRA & SILVEIRA,
2008, p. 266).

Essa mudanga de perfil nos cursos juridicos alterou significativamente o

exercicio da advocacia, especialmente sua segmentagéo por area de atuagao.

A feminizagdo da carreira veio ao encontro dessas transformacgoes,
reduzindo as resisténcias as mudangas na forma tradicional de se exercer a
advocacia no Brasil, tendo as mulheres concentrando-se nas areas
tradicionais e nas atividades mais rotineiras, e os homens, naquelas mais
especializadas e inovadoras (BONELI; CUNHA; OLVEIRA; SILVEIRA, 2008,
p 264).

A ultima edicdo do anuario Analise Advocacia que “reforca a mudanca no
perfil da categoria dos advogados”, adverte para as antigas limitagdes do género
feminino ja que para atingir o sucesso, a mulher tem que se sacrificar mais que os

homens (MATSUURA, 2010, p. 2).
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Este estudo destacou ainda, outros aspectos que sdo enfrentados pelas
mulheres para ingresso e manutencéo nas carreiras juridicas, tais como a familia e a
maternidade. A advogada entrevistada, revelou que neste contexto a mulher precisa
fazer escolhas para a compatibilizagdo, nem sempre harmdnica, entre o trabalho e

familia.

Conciliar familia e trabalho ndo é tarefa facil. Conciliar as duas realidades
exige muito. Ndo é possivel estar em Brasilia em um julgamento e ao
mesmo tempo na reunido de pais. E preciso abrir m&o de algumas coisas e
saber qual o caminho seguir. Trabalhei gravida, foi um periodo de muito
sacrificio. (MATSUUDA, 2010, p.2)

Em pesquisa de género realizada na Comarca de Dourados, as advogadas
entrevistadas revelaram, a ainda presente masculinizacdo e dominacdo masculina

nas carreiras juridicas, reforgando as dificuldades para acomodagao neste cenario.

Os homens continuam dominando e as mulheres continuam morrendo de
medo. Porque ndés nao temos hormdnios para enfrentar quatro, cinco
homens de uma vez. Nao da. Vocé vai para audiéncia dura, dificil, vocé tem
que brigar com o juiz, com o promotor e com um colega. (FAISTING, 2010,

p. 2)

Nas pesquisas realizadas por Boneli, Cunha, Olveira e Silveira (2008) e
Faisting (2010), os autores destacaram a acomodac&o do género feminino nas
carreiras juridicas, respectivamente, ja que a primeira dedicou-se especificamente
aos arranjos de género que envolvem a concepgao binaria, os jogos de poder e as

dimensdes sexuais deste género.

O estudo de Butler (2003) também consubstanciou as pesquisas
realizadas, posto que ela enfatizou a cultura para distingui-los, contrastando sexo,
como diferenga bioldgica entre macho e fémea, e género, como constru¢do social,

cultural e psicologica. As identidades fixas e essencializadas em “homens” e
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‘mulheres” puderam ser discutidas, abrindo um leque de variagdes segundo a

cultura e a experiéncia.

O estudo de Boneli, Cunha, Olveira e Silveira (2008) revela que as advogadas
sdo contratadas para atividades menos especializadas, com menores salarios,
muitas vezes tornando o orgamento elaborado pelo escritério mais competitivo

perante a concorréncia, o que facilita a conquista de clientes.

Neste cenario de concreta diversidade de género nas organizagdes, inclusive
nas areas juridicas, foi realizada pesquisa qualitativa para analise da efetividade da
implementagao das politicas de estimulo a diversidade nas filiais brasileiras de uma
multinacional. Esta pesquisa revelou que os discursos empresariais ha empresa,
embora expressos em politicas organizacionais, sao pouco efetivos devido ao
preconceito arraigado dos empregados, “a certa permissividade gerencial e a

auséncia de senso coletivo de diversidade” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 337).

A mesma revela ainda a latente “existéncia de preconceito e discriminacao”
diante da diversidade, ainda que presentes politicas de controle, minimizagdo e

extingdo das mesmas.

Minorias e n&o minorias demonstraram preconceito e atitudes
discriminatérias entre si, evidenciando dificuldades no respeitos as suas
diferengas. Apesar de as politicas Ihes atribuirem um papel especifico no
processo, os gerentes manifestam preconceito explicito ou velado, minando
a efetividade das politicas nessas unidades. Nos escritérios observados, ha
dissonéncia entre o discurso e as praticas de diversidade. (SARAIVA,
IRIGARAY, 2009, p. 346)

A pesquisa realizada por Saraiva e Irigary (2009), revelou que apenas o
discurso de aceitacdo e valorizagdo da diversidade n&o € capaz de agrega-la a
corporacao, visto que as praticas que a repudia sdo veladas. Isso pode fomentar

articuladas relagcdes de poder para ingresso, manutengédo e ascensao das minorias,
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revelando deste modo a analise da acomodacao do género e as relagdes de poder

vivenciadas na organizagao.

2.2. GENERO E TETO DE VIDRO

A evolugédo historica, politica, social, econbmica e cultural demonstra o
aumento no ingresso da mulher no mercado de trabalho. Essa evolugéo revela,
contudo, que a participacdo deste género é minimizada quando analisada a areas
e/ou atividades que sdo substancialmente ocupadas pelo género masculino, o que
pode culminar com uma espécie de segregacao de género no mercado de trabalho.

(VAZ, 2013).

Essa segregacdo ha muito € objeto de estudo das organizagdes, sendo
denominada como glass ceiling ou efeito teto de vidro, cuja discuss&o, datada do
final dos anos 80, foi iniciada por Morrison, White, Velsor (1987), que culminou no
incentivo da criacdo de uma comissao pela Secretaria do Trabalho nos Estados
Unidos. Essa comisséo teve como finalidade regulamentar o mercado de trabalho,
tendo como dado a existéncia de barreiras de acesso para mulheres, objetivando a
concessdo de mesmos mecanismos para este grupo em relagdo ao género

masculino (MADALOZZO, 2011).

Em sintese, o teto de vidro apresenta-se como “uma barreira discreta que, de
tao sutil, & transparente, mas suficientemente forte para impossibilitar a ascensao de
mulheres a niveis mais altos da hierarquia organizacional”. Trata-se de uma barreira
que embora invisivel pode vedar o acesso das mulheres a melhores posi¢cdes nas
organizagbes. Para a autora, “uma das caracteristicas do fenbmeno é a
perversidade”, ja que segrega impondo uma desigualdade velada quanto ao género

(STEIL, 1997, p. 62).
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Essa autora entende que o teto de vidro apresenta-se como uma pratica
nefasta que despreza o mérito em razdo do género feminino, impedindo as mulheres
em iguais condi¢gbes de qualificagdo de galgarem postos de maior prestigio, poder,
rendimento ou destaque na organizagéo. Essa pratica veda que homens e mulheres
desfrutem das mesmas oportunidades na organizagdo gerando a falta de
participagdo das mulheres em atividades e fung¢des que Ihes permitam maior

destaque ou concorréncia com género masculino (STEIL, 1997).

Steil (1997) destacou ainda que a delegagdo de tarefas desafiadoras e
projetos-chave configura-se em um dos fatores mais importantes na preparacao de
homens e mulheres para ocupacéo de altos cargos na hierarquia organizacional.
Assim, a inexisténcia desta delegacao, ou seja, a falta de oportunidade da mulher
em participar de atividades de maior relevancia acarretam a transparente presenca

desta no ambiente organizacional.

Considerando os tragos histéricos e culturais que pontuam a discriminagao de
género, a forma e a analise subjetiva dos selecionadores, que buscam
inconscientemente no selecionado atributos que Ihes sejam préximos, pode
acarretar na decisdo a imposicdo de uma escolha cujos atributos do escolhido
estejam relacionados, por exemplo ao género, desprezando assim elementos mais
valiosos ao cargo, como a qualificagdo profissional. (STEIL, 1997; Motowidlo apud

POWEL & BUTTERFIELD, 1994:70)

Outro aspecto importante na analise do teto de vidro, encontra-se no
comprometimento organizacional sob o viés do género feminino que perpassa pela
analise pontual do conflito trabalho-lar que este grupo pode enfrentar e que, por ser
previamente considerado pelos gestores pode motivar a limitacdo de atividades e

projetos as mulheres (CAPELLE; MELO, 2010).
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Steil (1997) destaca que as abordagens de género enfatizam caracteristicas
pessoais, socializacdo e conexbes com situagdes familiares para explicar as

diferencas de comprometimento entre homens e mulheres.

Segundo Capelle e Melo (2010, p. 79), a compatibilizagdo entre maternidade
e profissao “é um dos aspectos mais observados” ao se falar em sobre o trabalho
feminino. Essas autoras, por exemplo, ao discutirem a relagdo de poder e género na
policia militar de Minas Gerais, apontaram que naquele ambiente organizacional ha
segregacao de género vertical, conhecida como o aqui tratado teto de vidro. As
origens se destacam pelo conflito trabalho-lar — evidenciado pelo conflito trabalho-
maternidade, que geram neste contexto praticas de assédio que afetam a ascensao

e manuteng¢ao do género feminino na corporagéo.

2.2.1 Género e carreira juridica

A criagdo dos cursos juridicos no Brasil, remete ao periodo imperial, mais
especificamente no ano de 1825, onde foi instituido um curso na cidade do Rio de
Janeiro, que ndo chegou a ser instalado. No ano de 1827, em 11 de agosto, foram
instituidos por definitivo os cursos juridicos no pais, instalados nas cidades de Sao

Paulo e Olinda (CFOAB, 2015), cujo intuito era a formacgao da alta sociedade.

No contexto brasileiro, conforme Junior e Tureta (2014, p. 818):

A advocacia no Brasil seguiu a tendéncia mundial ao iniciar, durante o
século XIX, o movimento pelo estabelecimento de seu espago social de
influéncia por meio do controle do monopdlio profissional, da fundagado de
faculdades (Sao Paulo e Olinda) e da autorregulamentagédo, com a criagdo
de associagdao representativa de classe. Entretanto, como argumenta
Bonelli (1999), esse processo de profissionalizagdo no Brasil s6 se
completaria em 1930, com a fundagdo da Ordem dos Advogados do Brasil
(OAB). No século XX, a advocacia brasileira passaria, ainda, por dois
momentos de virada: (a) depois da década de 1930, durante o processo de
industrializagéo local, quando perdeu parte de sua feigao elitista gragas ao
surgimento de classes médias urbanas com maior acesso a formacao
universitaria; e (b) a partir dos anos 1990, quando, segundo Bonelli e
Barbalho (2008), o boom das faculdades de Direito no pais ampliou as
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possibilidades de ingresso na profissao.

Assim, a participacdo feminina nos cursos juridicos foi tardia, mais
especificamente a partir da década de 90, periodo em que deu-se inicio ao latente
crescimento dos cursos superiores no pais (BONELI; CUNHA; OLVEIRA;

SILVEIRA, 2008).

Para melhor compreensao deste marco temporal € imprescindivel o destaque
a igualdade formal de género evidenciada pela Constituicdo Federal de 1988, que
contribuiu para atragdo do género feminino as mais diversificadas profissdes

(BRASIL, 2000).

O aumento do género feminino nesta profissdo, a nova ordem juridica,
econdmica, social e a ainda o contexto internacional vivenciado na década de 90
causou uma nova padronizagdo no modelo de organizagdo dos escritorios de
advocacia. Em muitos casos, os escritérios individuais migraram a formatacéo de
sociedades de advogados, cujo perfil profissional passou a ser mais estratificado.

(BONELLI, 2013)

Assim, para Bonelli (2013, p. 127) “a feminizag&o da carreira veio ao encontro
dessas transformacdes, reduzindo a resisténcia as mudancas na forma tradicional

de se exercer a advocacia.”

Considerando as barreiras de entrada e a existéncia do teto de vidro quanto
ao género feminino nas organizagoes, inclusive na advocacia, em confronto com o
largo ingresso dessas nos quadros de advogados inscritos na OAB, quase em
superagao ao género masculino, € importante verificar como as organizagdes se
comportam, inclusive, quanto ao estimulo, aceitagao e valorizagdo da diversidade de

género e como neste cenario as relagdes de poder se apresentam.



Capitulo 3

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo pode ser classificado como pesquisa qualitativa, que consistiu na
observacado das pessoas em seus contextos de atuacdo e na interagdo com os
atores a partir da sua prépria linguagem (KIRK; MILLER, 1986). Nela, o pesquisador
foi inserido no universo das carreiras juridicas, desenvolvidas por advogadas, que
por meio de um conjunto de praticas interpretativas tornou o mundo visivel a partir

de representagdes como entrevistas e conversagdes (DENZI; LINCOLN, 2000).

Para a coleta de dados, foi utilizada a técnica de entrevistas com roteiros
semiestruturados. Nesse tipo de roteiro, as questdes basicas sao formatadas pelo
pesquisador, mas as respostas ficam a critério do entrevistado (MINAYO, 2001),

conferindo-lhe maior liberdade de resposta do que em um roteiro estruturado.

Os sujeitos de pesquisa foram oito advogadas regularmente inscritas nos
quadros da Ordem dos Advogados do Brasil, Seccional do Estado do Espirito Santo

— OAB/ES -, com idade média de 38 anos.

Destas, 06 possuem mestrado e/ou especializagdo e 02 apenas graduagao
sendo que 07 ja possuem mais de 10 anos de experiéncia profissional sendo a

renda média da amostra de R$ 5.350,00.

Das entrevistadas, 03 sdo casadas, 4 solteiras e 01 separada/divorciada e
destas 04 ndo possuem filhos; 01 estdo gestantes e 03 vivenciam a maternidade,

sendo que deste grupo 06 possuem filhos menores.

A atuacdo profissional atual das entrevistadas, num percentual de 50%,

envolve a advocacia privada e a atividade publica, pelo exercicio de cargo ou fungéo
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na administracdo publica federal, estadual ou municipal, sendo que no mesmo

percentual estas advogadas associam a carreira juridica a docéncia superior.

A advogada Maria, possui 35 anos de idade, € solteira, possui uma filha de 04
anos de idade, graduou-se em Direito no ano de 2002 na Universidade de Vila Velha
e atualmente exerce cargo em comissao na administragdo publica estadual de

assessora de Juiz.

A advogada Ester, possui 46 anos de idade, é casada, ndo possui filhos,
graduou-se em Direito no ano de 1997 na Universidade de Vila Velha e atualmente é

servidora publica, atividade docente, em instituicdo de ensino federal.

A advogada Ana, possui 27 anos de idade, é solteira, n&o possui filhos,
graduou-se em Direito no ano de 2013 na Faculdade de Direito de Vitéria e

atualmente exerce o cargo de advogada empregada em escritorio de advocacia.

A advogada Patricia, possui 33 anos de idade, € solteira, ndo possui filhos,
graduou-se em Direito no ano de 2005 no Centro de Ensino Superior de Vitoria e

atualmente exerce advocacia autbnoma.

A advogada Helena, possui 43 anos, € casada, ndo possui filhos, graduou-se
em Direito no ano de 2010 na Faculdade Doctum e atualmente exerce o cargo de

advogada empregada em escritério de advocacia.

A advogada Vera possui 30 anos de idade, é solteira, gestante de seu
primeiro filho, graduada em Direito no ano de 2010 na Universidade Federal do
Espirito Santo e atualmente exerce o cargo de advogada empregada em escritério

de advocacia.

A advogada Rosana possui 35 anos de idade, é casada, possui uma filha de

07 anos de idade, graduada em Direito no ano de 2005 na Faculdade de Direito de
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Vitéria e atualmente é servidora publica, atividade docente, em instituicdo de ensino

federal.

A advogada Sonia possui 50 anos de idade, € separada, possui um filho de
20 anos, graduou-se em Direito no ano de 1984 na Universidade de Vila Velha e
atualmente é professora universitaria em duas instituicbes privadas e exerce

atividade autbnoma de consultoria juridica.

Com o perfil das profissionais “desenhado” as entrevistas foram usadas para
conhecer e aprofundar o entendimento a respeito das barreiras de ingresso,
manutengdo e ascensdo profissional deste grupo e as taticas utilizadas para

enfrentar tais dificuldades nas carreiras juridicas.

Com objetivo de manter o sigilo das identidades das entrevistadas foram
adotados nomes ficticios para cada uma delas, bem como quanto as organizagdes
que estdo inseridas, optando-se por apenas menciona-las quando ao género

(instituicado de ensino; administragc&do publica, escritorio).

Para analisar as entrevistas, foi empregada a técnica de analise de conteudo
tematica (BARDIN, 2004) pela identificacdo de categorias tematicas encontradas
nas entrevistas. Tal analise foi realizada com base na presengca de um ou mais
temas e ndo sobre a frequéncia de sua aparicdo em cada relato ou material
individual. A analise do conteudo do material foi organizada em trés polos
sequenciais de analise sugeridos por Bardin (2004): a) pré-analise; b) exploragao do
material; e c) tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao.

Para melhor apuragdo dos objetivos, a analise dos dados a priori tomou por

base a verificagdo de categorias que trataram: da presengca feminina nas

organizagbes a partir da percepgao das respondentes; do processo de insergéo na
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carreira juridica; do processo de manutengdo e ascensao na carreira juridica; das
taticas utilizadas pelas profissionais na carreira juridica para inser¢gao, manutengao e
ascensao; da disputa de oportunidades sob a percepgdo das advogadas; das
praticas discriminatérias vivenciadas pelas advogadas; dos conflitos enfrentados
pelas advogadas nas carreiras juridicas; das diferencas e similaridades de
oportunidades vividas pelas advogadas em relagdo aos homens; da preparacéo das
advogadas entrevistadas para ocupacédo de cargos mais elevados na organizagao;
das praticas veladas que impedem a manutencdo e/ou ascensdo das advogadas
nas organizagoes; das praticas gerenciais inclusivas nas organiza¢des pesquisadas;
do suporte as mulheres nas organiza¢des pesquisadas; e dos principais desafios a

serem enfrentados pelas mulheres advogadas.

O tamanho da amostra limitou-se pela suficiéncia tedrica apresentada, tendo
em vista que a excegao das trajetorias/historias de vida de cada profissional, suas
percepgdes quanto as categorias apresentadas no roteiro de entrevistas mostraram-
se similares o que, entdo, esgotou a necessidade de aumento do numero

entrevistadas.

Essa metodologia aplicada é corroborada por Diaz (2009) apud Dey:

Eu prefiro usar o termo " suficiéncia tedrica " em vez de " saturagao tedrica "
(Glaser & Strauss, 1967, p. 61) . Embora ambos indicam que os dados
tenham sido devidamente analisados, este ultimo acaba por ser uma
expressao inflexivel, porque "tem conotagcbes de conclusdo [ e ] parece
implicar que o processo de geragdo de categorias (e suas propriedades e
relagbes) tem sido exaustiva " ( Dey, pp . 116-117 ) .



Capitulo 4

4 INTERPRETAGAO DOS DADOS

4.1. PRESENCA FEMININA NAS ORGANIZACOES PESQUISADAS A
PARTIR DA PERCEPCAQO DAS RESPONDENTES

A percepcgao das entrevistadas quanto a presenca feminina nas organizagdes

pesquisadas revelou como as mesmas observam a distribuicdo de género em

percentuais e ainda como estas desenvolvem suas atividades, tomando por base a

participagdo em cargos de gestdo e remuneracgao.

Para as advogadas que estdo inseridas no servigo publico, ocupando cargos

de Docente em instituicdo de ensino federal, ha maior concentragdo de mulheres

nesta atividade, o que para elas equivale entre 60 a 70%. Entretanto, este

percentual ndo se replica quando da ocupagao destas em cargos politicos de gestao

e/ou diregao que estdao concentrados quase que exclusivamente entre os homens.

Essa percepcéao foi corroborada pelas advogadas Ester e Rosana:

Bom. Se vocé fosse considerar todos os profissionais que trabalham na
escola como educadores e assim deveria ser sem fazer a divisdo
educadores, professores, educadores, administrativos eu diria para vocé
que em torno de 70% s&o mulheres e 30% s&o homens. (Ester)

Entao em relagéo a professores acredito que nés passamos até da metade,
cerca de 60, 70% dos professores do Instituto Federal, cerca de 60% é
formada de mulher. os cargos de gestdo com a qualificagdo politica como
sdo os cargos de diretoria ai nés temos um percentual muito baixo -
atualmente diretores de unidade de 21 unidades nds temos 3 mulheres. E...
0S nossos pro-reitores... dos nossos pro-reitores que sao 6 apenas uma €
mulher e o nosso reitor € homem e eu ndo me recordo na histéria da
Instituicdo de ter havido uma reitora que tenha sido, ndo é, um reitor que
tenha sido mulher. Entdo, os cargos de gestdo cuja remuneragdo é maior,
eles geralmente sdo ocupados por homens. (Rosana)

Ainda nesta Instituicdo de Ensino, foi destacado que apenas trés mulheres

ocupam cargos de Diregéo, de um total de 21 oportunidades, e que o maior cargo da
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mesma — Reitoria — é ocupado por um profissional do género masculino ndo sendo,
inclusive, recordado por uma entrevistada se neste posto ja houve a presenga

feminina.

Ja nas instituicdes privadas, a presenca feminina na atividade docente foi

observada por uma advogada como de predominancia do género masculino.

Na carreira juridica publica, para a profissional que exerce cargo em
comissdo, ha igualdade numeérica de género quando observada a Vara Civel

vinculada ao Poder Judiciario Estadual.

No que tange a atividade juridica voltada especificamente para advocacia
privada e para consultoria, exercida em sociedade de advogados ou de forma
autbnoma pela profissional, também foi identificado a presenca feminina que, em
meédia, na percepg¢ao das entrevistadas ocupam de 50%, ou mais, dos postos de
trabalho o que, com base nos dados do Conselho Federal da Ordem dos Advogados
do Brasil reflete exatamente o ingresso do género feminino nos quadros desta

Instituicdo de Classe. (CFOAB, 2015)

Contudo, para as advogadas com experiéncia na administragdo publica, &
visivel a maior concentragdo dos cargos de alta gestdo sendo exercidos por homens
sendo que todas, ou ainda sdo ou foram, quando do exercicio de cargos neste setor,

subordinadas a gestores do género masculino.

O cenario apontado pode sofrer alteragbes dada a especificidade da area de
atuagao e/ou do numero de mulheres inseridas na organizagdo. Para a advogada
Sonia, consultora da area de direito ambiental, as oportunidades de cargos
gerenciais na administracdo publica sdo ocupadas em sua maioria por mulheres ao

passo que os cargos técnicos por homens, situagdo que se contrapde, segundo a
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advogada Rosana que exerce cargo em Instituicdo Federal de Ensino, na atividade
docente em que os cargos técnicos de gestdo, cuja remuneragdo € menor, séo

ocupados em sua maioria por mulheres.

O Quadro 1 apresenta uma sintese dessa percepgao.

Presenga Feminina nas organizagdes na percepgao das entrevistadas

* Maior presenga do género feminino;

» Cargos de gestao e diregdo concentrados no
género masculino;

* Menor presencga feminina;

» Cargos de gestao ocupados pelo género

Advogadas em atividade Docente em
Instituicdo Federal

Advogadas em atividade Docente em
Instituicbes privadas

masculino;
Advogadas em exercicio de advocacia * Presenca feminina em proporgéo similar ao
privada género masculino;
Advogadas em exercicio de atividade » Cargos de gestdo em maior concentragao no
juridica na administracao publica género masculino.

Quadro 1: Presenga Feminina nas organizagdes na percep¢ao das entrevistadas.
Fonte: Dados da pesquisa.

Da analise do perfil “desenhado” pelas entrevistadas, emerge a necessidade,
objeto deste estudo, de analise dos processos de insergdo, manutengao e ascensao
destas profissionais tomando por base a atividade por estas atualmente

desenvolvidas.

4.2. PROCESSO DE INSER(}AO NA CARREIRA JURIDICA
4.2.1 Principais dificuldades de insergao enfrentadas pelas advogadas

Embora as entrevistadas, em sua maioria, ndo tenham relatado dificuldades
para insercdo no mercado de trabalho, reconhecem que elas existem, e apontam
alguns elementos deflagradores, como a “saturagdo na carreira juridica”, como
observado pela Advogada Maria, podendo ser resultante da grande disponibilidade

de escolas de direito no pais. Também pode ser devido a auséncia de um plano de
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carreira bem estruturado para estes profissionais, cujo piso salarial apresenta-se
como grande desestimulador do exercicio da advocacia privada. Conforme relato da

Ana:

Olha, advogado em inicio de carreira, € complicado. Eu, assim, comparando
o mercado, eu acho que ndo é mal (salario). Eu ganho pouco, talvez,
porque eu moro sozinha, muita conta, despesa, e com comego nao € mole,
qualquer profissdo é dificil, mas a advocacia no Espirito Santo,
principalmente, a gente ndo tem piso. Eu brinco que a gente n&o tem nem
assoalho. Ndo tem. Eu ganho dois mil reais.

Os outros elementos incluem a falta de experiéncia, relatado pela advogada
Ester, atingindo principalmente os recém-formados; a dificuldade de formar parcerias
com outros colegas de area ou de estabelecer-se como autbnoma e abrir um
escritério proprio, por receio. Por exemplo, Vera relatou esse receio ocorrido dois

anos atras:

E depois que eu sai, ai eu comecei a verificar possibilidades, tinha proposta
aqui do escritério, mas também tinha uma proposta de uma amiga para
poder montar um escritério em conjunto, fazer uma parceria, fiquei um
tempo estudando e decidi por montar o escritério. Em vias de montar o
escritorio, ela desistiu (...)

O vivenciado pela Advogada Vera, acumulado com a sua falta de networking
na iniciativa privada e as dificuldades, inclusive com os custos, que envolvem a
atividade autébnoma fizeram com que ela optasse pelo ingresso em escritorio ja

estabelecido no mercado.

N&o, eu vou sozinha e vejo se eu consigo pelo menos um socio de custo,
porque a sociedade inicialmente as vezes é complicado, né, (...) E ai eu
falei, mas eu vou tentar, fiz alguns contatos e fiz sozinha mesmo. Mas na
minha area especifica que era o direito administrativo, o mercado é bem
fechado, e ai... e eu ndo consegui uma pessoa de confianga para dividir os
custos do escritério; (...) e ai me veio a proposta para eu ficar (no escritério
onde atualmente trabalha).
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Esses elementos se somam as praticas discriminatérias visiveis e veladas
relacionadas ao preconceito quanto ao género feminino que, associadas a aparéncia
fisica, a pouca idade e ao tipo de profissdo e/ou a area de atuagao mais ou menos
acessivel as mulheres, podem se revelar como grande limitador de ingresso nessa

atividade profissional. Tais praticas serdo discutidas nos itens 4.5 e 4.6 abaixo.

Para a advogada Vera a (pouca) idade, experiéncia e necessidade de
estabilidade profissional a fizeram desistir da iniciativa de se estabelecer de forma

autbnoma.

Ai questdo de idade, eu falei, “acho que agora eu ndo posso mais... eu
tenho que dar uma estabilizada, tenho que comecar talvez dentro de um
escritorio para depois que eu tiver um nome, eu ter condigbes de arcar com
0 meu escritorio”, foi ai a decisdo de vir (..)

Ja para as entrevistadas que exercem atividade publica, as dificuldades ou
barreiras de ingresso sdo menos percebidas, principalmente para as que se inserem
por meio de “concurso publico de provas e titulos”, conforme preceitua o artigo 37 da
Constituigdo Federal. Ou seja, trata-se de processo estritamente meritocratico. Ao
contrario daquelas que ocupam cargos politicos em comissao, que s&o “dotados de
livre nomeacéao e exoneragado” (BRASIL, 2000), onde o networking também torna-se

elemento definidor de sua insercgio.

O Quadro 2 apresenta uma sintese dessas dificuldades.

Principais dificuldades de insergcdo enfrentadas pelas advogadas

Advogadas em cargos efetivos * Nao indicam barreiras, atribuem o ingresso
(concursadas) na administragao publica aos aspectos meritocraticos;
Advogadas em cargos comissionados * Falta de Networking;

(politicos) na administragao publica

* Falta de Networking;

» Saturagéo da carreira juridica;

* Auséncia de plano de carreira;

* Falta de experiéncia profissional (pouca
idade);

Advogadas em exercicio de advocacia
privada
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* Dificuldade em estabelecer parcerias e
manter-se de forma autdbnoma;

* Praticas s discriminatorias.

Quadro 2: Principais dificuldades de inser¢do enfrentadas pelas advogadas.

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2.2 Taticas utilizadas na insergao

Todas advogadas entrevistadas mantiveram em algum momento de sua
trajetoria profissional, ou ainda mantém, vinculo com a advocacia privada e, de
modo geral, conferem as redes de relacionamentos — networking — o maior elemento

facilitador para o ingresso no mercado de trabalho.

A formacgdo dessa rede de relacionamentos pdde ser verificada em alguns
momentos ao longo da formagédo académica destas profissionais. Ou seja, a medida
que se envolvem cada vez mais com estagios académicos, que lhes favorecem o
contato com profissionais ja estabelecidos no mercado. E, ainda, pelas
oportunidades que podem advir de seus relacionamentos pessoais em razao de

contatos familiares com a mesma identidade profissional.

Para as advogadas que exercem cargos comissionados na administragao
publica, as redes de relacionamento (networking) também se apresentam como um
elemento facilitador para o ingresso na atividade juridica publica. Isso porque os
cargos em comissdo cuja designagao esta atrelada ao gestor, que frequentemente
indica para estes postos profissionais de sua confianca, favorecendo os aspectos

politicos destas atividades.

Também a qualificagdo/capacitagdo profissional foi a grande estratégia
utilizada para a permeacao neste contexto, pois embora haja na legislagdo medidas
que coibam a desigualdade, essa parte da premissa da disputa de postos entre os

“‘iguais” e essa igualdade é verificada quando da capacitagao profissional.
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Em seus relatos as advogadas Rosana e Vera pontuaram, respectivamente,

guanto a qualificagao técnica:

Entao, é... geralmente o homem traz... porque a mulher tem acesso, quando
ele é o individuo que vai fazer essa selegdo, esse recrutamento, essa
selecéo, eles tem priorizado mulheres desde que, obviamente, elas tenham
a mesma qualificacdo técnica que aquele homem que esta concorrendo
que, na verdade, ndo faz muito sentido no meu entender na atualidade se
privilegiar mulheres pelo fato de ser mulher e desconsiderar a questdo da
capacidade...

Entdo, a minha arma hoje, € em relagdo a... € porque aparéncia eu néo
posso mudar, deixar de ser mulher eu ndo posso, ndo tem como eu
modificar, a minha estratégia € o conhecimento, é fazer com que a pessoa
chegue até mim e eu, na conversa, durante o meu trabalho, eu quebre esse
bloqueio que existe.

O Quadro 3 apresenta as principais taticas.

Taticas utilizadas na insergao

Advogadas em cargos efetivos
(concursadas) na administragao publica

» Capacitagao profissional — Meritocracia.

Advogadas em cargos comissionados * Networking;
(politicos) na administragao publica

privada

Advogadas em exercicio de advocacia

* Networking;

* Maior envolvimento com estagios
académicos;

» Capacitagao profissional,

Quadro 3: Taticas utilizadas na insergéo
Fonte: Dados da pesquisa.

4.3. PROCESSO DE MANUTENCAO E ASCENSAO NA CARREIRA

JURIDICA

4.3.1. Principais dificuldades de manutencgao e ascensao enfrentadas
pelas advogadas

Superado o ingresso e estando em exercicio na carreira juridica, as

entrevistadas, a excegcdo da Advogada Sonia, cuja experiéncia profissional remonta

ao escritorio familiar, cuja presenga feminina concentrava-se em 100% dos

profissionais, e atividade publica em cargos em comissdo, as demais entrevistadas
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relataram terem vivenciado dificuldades para manterem-se ou ascenderem em suas

carreiras profissionais.

Em alguns aspectos, as dificuldades de manutencdo apresentam-se como
prolongamento do vivenciado para inser¢ao no mercado de trabalho, o que denota
que apods seu ingresso, as entrevistadas ndo “desfrutam” de uma zona de conforto

em relagao aos elementos que criam obstaculos a sua entrada na carreira juridica.

Na advocacia privada, as entrevistadas relataram como maiores dificultadores
de manutencdo a baixa remuneracido, a falta ou baixa experiéncia associada a
pouca idade e a discriminagdo de género — estas que conduzem ao assédio moral e

sexual.

Além destes aspectos, foram apresentadas como dificuldades de manutengao
as caracteristicas pessoais consideradas como “tipicas” do género feminino como o
fato de ser (a mulher) “mais questionadora e mostrar-se mais interessada na tomada

de decisbes”, como pontuado pela advogada Rosana.

A aparéncia fisica também se apresentou como um elemento negativo
quando da analise da manutengdo e ascensao profissional do grupo entrevistado.
Isto porque as entrevistadas relataram que a depender da aparéncia da advogada é

identificado a conex&o com sua baixa credibilidade profissional.

Eu tive varias dificuldades assim, principalmente, primeiro pelo aspecto
fisico, né. Primeiro assim, sou mulher, sou baixinha, magrinha e com cara
de nova, entdo a credibilidade zero. Eu sempre tive que... as pessoas
tinham que me conhecer, sentar comigo, comecar a conversar, passar a me
respeitar enquanto profissional, acreditar no meu trabalho, acreditar na
minha competéncia para direcionar, né. (Vera)

Eu acho... Pode ser uma opinidao, uma visdao minha, mas, por exemplo, sua
aparéncia, beleza as vezes pode ser bom ou pode ser ruim, vai abrir uma
porta, mas a sua competéncia é que vai decidir se vocé vai ficar. S6 que as
vezes é ruim, porque as pessoas nao te respeitam. Eu ja ouvi “Ah, doutora!
Até que a senhora ndo é sé bonitinha ndo!”. E assim. E bem complicado.
(Ana)
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As relagbes interpessoais também foram relatadas como “barreiras” de
manutengao para as entrevistadas que apontaram o ambiente com muitas mulheres
— comum aos escritorios — extremamente conflituoso, que combinados com aspectos
fisicos, ligados a aparéncia - podem gerar contendas que podem minimizar as

potencialidades profissionais das envolvidas.

E as vezes a sua aparéncia também, vocé tem gosto de fazer... vocé tem
que se vestir... tem que se vestir para as pessoas te respeitarem, mas nao
pode ser, assim, uma ameaca aos outros advogados do seu ambiente de
trabalho, porque isso causa um clima ruim, porque isso € da mulher, é do
universo da mulher essa competitividade. (Ana)

Nao sei. Eu acho que é aquela relagdo mulher com mulher mesmo. Eu n&o
sei. Eu sempre preferi, sempre tratar tudo com homens, entdo, assim, ndo
sei. Eu acho que mulher com mulher, ndo sei se fica medindo forga, sei I3,
uma coisa assim, entendeu? (Helena)

Ja na atividade publica, as entrevistadas relataram dificuldades para
manterem-se em seus cargos, devido a relagédo politica (comissionados) em que a
entrevistada estabeleceu grau superior de hierarquia com servidores concursados
(estaveis). Ou seja, as advogadas Patricia e Vera que exerceram cargos em
comissao afirmaram que a falta de aceitacdo dos subordinados, o descrédito em
razdo do género e da idade bem como as posturas “machistas” acabaram

desencadeando praticas que conduzem ao asseédio moral.

Essa pratica denominada de assédio moral no local de trabalho, conforme

Hirigoyen (2000, p. 65) esta intimamente ligada a:

qualquer conduta abusiva em relagdo ao trabalhador que possa lhe
acarretar um dano a sua personalidade, a sua dignidade ou mesmo a sua
integridade fisica ou psiquica, podendo acarretar na perda do emprego ou
degradacdo do ambiente de trabalho em que a vitima esta inserida
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O assédio moral no trabalho é tratado pela Organizagédo Internacional do
Trabalho (OIT) e também da Organizagdo Mundial de Saude (OMS), sendo que

dados pontuados Nina (2012, p. 2), revelaram que:

A OIT estima que 9% dos trabalhadores da Unido Europeia, nimero que
corresponde a treze milhdes de pessoas, convivem com o assédio moral no
ambiente laborativo. Em alguns paises esse percentual ultrapassa os 9% da
meédia: na Franga chega a 9,9%, na Suécia chega a 10,2% e no Reino
Unido chega a preocupante marca de 16,3% (Nina, 2012, p. 2).

No que tange a organizagdo, o assédio moral traz repercussdes negativas,
sendo essas vitimas da sua proépria cultura, de incentivo a um ambiente de trabalho
demasiadamente competitivo (CARVALHO, 2009). “Dessa forma, quando verificado
a organizagdo tem prejuizos com a queda de produtividade do trabalhador

insatisfeito e desmotivado” (NINA, 2012, p. 5).

Contudo, a queda da produtividade nao € exclusivamente o unico impacto do
assedio moral nas organizagdes, posto que da consumacdo desse evento e, a
medida da constatagdo de danos por ele causados a vitima, passa integrar um
possivel passivo trabalhista a ser suportado pela empresa, o que denota, desde ja a

irremediavel preocupacédo com suas causas e sobretudo com seus efeitos.

Neste cenario, conforme ja citado, as dificuldades de manutengao acabam por
contaminar o ambiente de trabalho gerando assim barreiras de ascensao destas
profissionais que limitam a essas a possibilidade de galgarem novos postos de

trabalho com maior prestigio, remuneragao e poder.

Além dessas dificuldades, para as profissionais que atuam na carreira publica,
a maior limitagcdo de ascender refere-se as questdes legais vinculadas ao cargo, ja
que os aspectos meritocraticos ndo sao levados em consideragao para a “escalada”

objetiva de novas posicoes.
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A possibilidade de ascens&do destas profissionais esta ligada ao que foi

chamado pela Advogada Rosana de “caminhada politica” que néo revela a ascenséo

necessariamente vinculada a maior ou melhor qualificagdo da profissional.

Na boa... o servigo publico € muito complicado. Sob o ponto de vista de
ascensao de cargo nao porque o concurso publico te vincula a aquele cargo
que vocé esta, ndo é, para o qual vocé foi aprovada, mas sob o ponto de
vista de remuneragdo sim porque atualmente eu assumo uma funcao
gratificada como coordenadora, mas eu posso alcancgar, apesar de nao ter
nenhum interesse, uma fungao de diregdo, uma fungao de proé-reitora, uma
funcao até de reitor porque eu posso fazer isso, mas toda essa caminhada
seria uma caminhada politica, ndo € uma caminhada sob o ponto de vista
do mérito e é, particularmente, sob o ponto de vista particular que eu tenho
nao é algo que me chamaria atengdo porque ndo... a contraprestacéo, a
remuneragao ela € muito baixa sob o ponto de vista das responsabilidades
e da dedicacgéo.

Assim, a advocacia privada, por sua vez, revela muito mais barreiras de

ascensao as profissionais do que o servigo publico, a saber: necessidade de maior

disponibilidade para o trabalho para além do tempo contratado; a destinagcdo de

tarefas/acbes mais complexas para os homens; a competitividade entre o género

feminino; a falta de plano de carreira institucionalizado; e as praticas de assédio que

acabam ou por minar o progresso ou a permanéncia da profissional naquele

ambiente.

em instituicdes privadas infelizmente o funcionario ele é tido pelo tempo que
ele se disponibiliza para a empresa, pelo nosso sistema capitalista. E a mae
profissional, geralmente ela tem restricbes que o homem n&o tem. Ela
precisa levar um filho ao medico quando o filho fica doente, as vezes ela
precisa faltar no trabalho para estar com o filho, coisas que normalmente
nado acontece com os homens. Entdo isso eu acho que para a empresa
desqualifica um pouco o nosso trabalho, e ndo é tdo interessante pelas
restricbes que a gente tem em razdo da maternidade, o que ndo acontece
com o homem. (Maria)

Entretanto, as advogadas Patricia e Helena, que revelaram a vivéncia de

ascensao profissional, a credenciaram a qualificagdo profissional que lhes

possibilitaram a ocupacgao de cargos de gestao.
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O Quadro 4 apresenta o resumo das principais dificuldades de manutencéo e

ascensao enfrentadas pelas advogadas.

Principais dificuldades de manutengdo e ascensio enfrentadas pelas advogadas

Advogadas em cargos efetivos

L s * Relagdes inter is;
(concursadas) na administragao publica elagoes Interpessoals,

* Networking;
Advogadas em cargos comissionados * Relacgdes politicas;
(politicos) na administragao publica * Discriminacéo de género;

* Baixa remuneracao;

* Auséncia de plano de carreira;

* Falta ou baixa experiéncia associada a pouca
idade;

* Discriminacdo de género ;

* Aparéncia fisica;

* Relagdes interpessoais.

Quadro 4: Principais dificuldades de manutencao e ascensao enfrentadas pelas advogadas

Fonte: Dados da pesquisa.

Advogadas em exercicio de advocacia
privada e/ou consultoria

4.3.2. Taticas utilizadas na manutencao e ascensao

Uma vez inseridas na carreira juridica, as advogadas demonstraram que suas
principais taticas para ascenderem e se manterem profissionalmente foi a

qualificacéo profissional.

No entanto, estas revelaram que aspectos pessoais como o0 gerenciamento
dos conflitos trabalho-maternidade e trabalho-lar e a necessidade de se “impor” aos
seus pares objetivando aceitacdo dos mesmos, também foram taticas utilizadas para

manterem-se ou ascenderem profissionalmente.

Para a Advogada Rosana, as estratégias utilizadas passam ruptura do
esteredtipo, pela necessidade capacitagdo profissional para além do género
masculino. Para ela, “a mulher precisa mostrar muito mais capacitacdo do que o
homem, pois € (o género feminino) facilmente associado a uma possibilidade de

affair, romance, facilidade quando o gestor € homem”. A advogada relatou que:
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Eu tive essas experiéncias, a gente precisa mostrar que a gente & muito
mais que um rostinho bonito, ndo é, dizem isso e é basicamente isso, vocé
precisa mostrar que a sua capacitagao técnica e capacidade de trabalho é
maior do que os beneficios que ele por ventura possa vir a ter em te cantar,
te assediar, entao.

Além de estar sempre mais capacitada profissionalmente, esta entrevistada
pontuou a necessidade que a profissional tem de “ser menos mulher’ no sentido de

blindagem de suas fragilidades “que sao naturais”.

Eu sempre mostrei uma postura firme, distante sob o ponto de vista do
género mostrando que eu estava de igual pra igual em qualquer situagao,
sem mostrar fragilidade que é um problema porque a mulher ndo pode
mostrar as fragilidades que tem que sao naturais, inclusive, fragilidades
familiares. Entédo, eu percebi nessas relagdes académicas e de gestao que
eu tive, que a mulher precisa tomar muito cuidado em demonstrar a
fragilidade especialmente quando o gestor € um homem - como todos os
meus gestores foram homens.

Essa descaracterizagdo do género objetiva conduzir a mulher ao disputa
igualitaria de oportunidades na organizagao, dando a ela uma invisibilidade no que
se refere aos atributos femininos nela contidos. Logo, fatalmente a obrigara a
blindar-se e, consequentemente, melhor administrar os possiveis conflitos
decorrentes desta relagao profissional, tais como o conflito trabalho-lar e o conflito

trabalho-maternidade, a serem abordados nos itens 4.8.2 e 4.8.3.

O relato da Advogada Rosana é corroborado com as demais entrevistadas
que acreditam que a manutencdo e ascensdo feminina no cotidiano juridico
perpassa pela necessidade destas se imporem, serem mais sérias, soObrias bem
como pelas suas capacidades de adotarem o que foi chamado pela advogada Ana

de “inteligéncia emocional’.

Olha, eu ndo tenho inteligéncia emocional assim... elevada, estou tentando
trabalhar isso, (-acha graga) mas eu ja tive dificuldade com isso, da pessoa
querer prejudicar, porque as vezes, ndo € nem por maldade, porque esta se
sentindo ameacada.
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Para esta advogada a chamada “inteligéncia emocional” estaria intimamente
ligada a capacidade que a profissional possui para criar e manter estratégias para

lidar com os conflitos e/ou as dificuldades de manutencéo e ascenséao.

Essa dificuldade estara mais ou menos visivel quando analisadas as relagdes
de poder verificadas nas organizagbes, que este, poder, conferira a estas

profissionais atributos necessarios para criagdo destas estratégias.

Por essas relagbes de poder, conforme Capelle e Melo (2010, p.81) permite-
se “reconhecer as estratégias adotadas por homens e mulheres para conviverem e

se posicionarem em determinado espago social”.

Neste sentido, para Pacgo-Cunha, Mendonga, Ferrugini e Lopes (2009) o
poder passa ser tratado além de um jogo moral de legitimidade e ilegitimidade
funcionais versus o oprébrio e a aprovacao dos criticos na analise do poder. Assim,
as praticas e taticas podem determinar por produzir, reproduzir e transformar a

organizagao.

Inobstante esses elementos femininos, que se mostram mais acortinados
durante a trajetoria profissional dessas advogadas, foi possivel observar que o
envolvimento destas com atividades e projetos-chave da organizagédo, também foi
uma estratégia utilizada por elas no objetivo de manterem-se e/ou ascenderem nas

organizagdes em que estao inseridas.

Foi observado que as Advogadas que exercem ou ja exerceram atividades
em organizagdes publicas possuem maior envolvimento em projetos-chave e tarefas
desafiadoras. Tal participacao justifica-se especialmente para aquelas que exercem

ou exerceram cargos em comissdo, de confianga, cuja vinculagdo em regra esta
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atrelada a projetos especificos da instituicdo publica, cujas metas e missao € de

maior conhecimento das entrevistadas.

A advogada Ester afirma que na organizagao federal em que esta atualmente
inserida, a participagdo nos referidos projetos € oferecida, inclusive, de forma
igualitaria aos servidores. Mas, ressalta que a aceitagao envolve questdes politicas e
gue ainda, tal participagcao também envolve a “sobrevivéncia pacifica” profissional no

ambiente.

100% politica. E... tem oportunidades, sim. Mas é o que eu disse para vocé:
E... para que eu tenha uma convivéncia tranquila a gente deixa de entrar
nesses projetos porque entrar nessas ou aceitar essas propostas ou ainda
integrar esses projetos significaria ndo ter a mesma tranquilidade que a
gente tem hoje.

Ao referir-se a sobrevivéncia no ambiente institucional, a entrevistada traca o
perfil que ela identifica em sua organizagao, distinguindo-os como “empreendedor,
sobrevivente e inconformado”, fazendo clara conexao destes atores com as relagdes

de poder verificadas naquele ambiente.

Na verdade, se eu tivesse que botar um titulo eu diria que o individuo do
primeiro € o individuo desenvolvedor, ndo é, empreendedor. Eu diria que o
segundo é o sobrevivente e eu diria que o terceiro é o inconformado.

A distingdo de cada elemento apontado pela entrevistada, considerando o
género feminino predominante na organizagédo, se dara, pela analise do relato da
mesma, com a insercdo e envolvimento politico destes na organizagdo, o que

denotara sua maior ou menor participacéo relagcées de poder da mesma.

Tendo em vista essa relagcdo de poder, quanto a participagdo em projetos-
chave da organizagao, afirmou estar inserida numa posi¢céo intermediaria entre os

atores que a mesma categorizou.

Entdo eu estou entre o empreendedor e o sobrevivente. Ah, muitas vezes,
algumas ideias que eu gostaria muito de desenvolver s&o colocadas em



43

stand by porque eu ndo consigo... tento, ndo é, mas eu vejo que nao vou
lograr éxito, entdo, eu fico na postura de sobrevivente. E uma estratégia de
sobrevivéncia mesmo.

A estratégia de sobrevivéncia adotada pela entrevistada confronta
pontualmente a manutengdo e ascensdo da profissional que, ao “ndo conseguir’

transpor as relagdes de poder pode se tornar invisivel no ambiente organizacional.

Nesse contexto, Capelle e Melo (2010, p. 82), destacam as relagdes de
género sdo "como uma forma de expressdo das relagbes de poder no espago
organizacional, busca-se identificar suas condi¢cdes de emergéncia, os jogos de

interesses que as envolvem e seu constante processo de transformacao.”

Em estudo realizado sobre as relagbes de poder e o género feminino na
policia militar do Estado de Minas Gerais/MG, foi verificado que, superadas as
barreiras de entrada, as relacbes de poder sofreram severas mudangcas com o

ingresso género feminino na corporag¢ao (CAPELLE; MELO, 2010).

O verificado no estudo acima é corroborado pelas entrevistadas que, em
quase sua totalidade, também afirmaram a experiéncia com dificuldades de
insercdo, manutencdo e ascensdo nas carreiras juridicas que, igualmente a

estudada por Capelle e Melo em sua origem também era tipicamente masculina.

O Quadro 5 apresenta o resumo das principais Taticas utilizadas na

manutencao e ascensao.

Taticas utilizadas na manuteng¢éo e ascenséo

* Qualificagao profissional;

* Relagdes interpessoais — Relagdes de poder;
* Envolvimento (politico) em projetos-chave;

* Qualificagao profissional;

* Mudanga de postura;

* Gerenciamento de conflitos;

» Descaracterizacdo do género;

Advogadas em cargos efetivos
(concursadas) na administragao publica

Advogadas em cargos comissionados
(politicos) na administragao publica
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* Qualificagao profissional;
Advogadas em exercicio de advocacia * Mudancga de postura;

privada e/ou consultoria * Gerenciamento de conflitos;

* Descaracterizacédo do género.
Quadro 5: Taticas utilizadas na manutencao e ascensao

Fonte: Dados da pesquisa.

4.4. DISPUTA DE OPORTUNIDADES NAS ORGANIZACOES

No que se refere a participacdo na disputa por oportunidades de posigdes,
cargos ou poder a Advogada Helena afirma que viveu tal experiéncia quando da
disputa por maior remuneragao, atribuindo ao desempenho profissional o fato de ter

alcangado melhor posigdo na organizagao.

Sim, de remuneracgdo, sim, mas sempre foi por conta do meu trabalho.
Como é que eu vou dizer? O aumento de remuneracdo, essas coisas todas,
sempre foi... eu... com relagdo ao meu trabalho mesmo, o que eu
desempenho, entendeu?

Para advogada Rosana, na carreira juridica é constante a disputa por poder e
prestigio o que, conforme a entrevistada, esta intimamente ligado ao género e a

atividade envolvida.

Vocé esta sempre disputando poder, prestigio, a questdo de dependendo
quem é o juiz, dependendo do género do juiz saber que tem um
comportamento diferente, entdo, assim, quando vocé fala em disputar
poder, na advocacia privada vocé esta falando em disputar teses, nao é (...)

Neste contexto, o poder e o prestigio se apresentam como oportunidades de
destaque profissional da advogada o que poderédo lhe oportunizar novas posigdes na
carreira. Entretanto, as demais advogadas afirmaram n&o terem vivenciado tais
oportunidades. Quando se referem a carreira publica, justificam em raz&o desta n&o
Ihes oferecer a possibilidade ja que os cargos sao pré-determinados e de confianga.
Na carreira privada, por sua vez, apontam que os modelos de escritérios nao
permitem essa experiéncia pela falta de elementos claros que oportunizem a disputa

por melhores posicdes.
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Por outro lado, as organizagdes pesquisadas ndo dedicam agdes especificas
para preparagao dessas profissionais para ocupag¢ao de cargos mais elevados o que
denota, inclusive, a falta de politicas claras de ascensao nas mesmas. Esta foi a
observacao de todas entrevistadas que remetem suas ascensées, quando houve, ou
a capacitacao profissional ou a questdes politicas para as quais nao houve politica

institucional de preparacéo.

Quando indagadas quanto a possiveis praticas gerenciais inclusivas ou
quanto a existéncia de comités que trabalhem a diversidade de género nas
organizagbes pesquisadas as advogadas entrevistadas afirmaram desconhecer
qualquer “agado” neste sentido. Apenas a Advogada Rosana que atualmente exerce
cargo publico em instituicdo de ensino federal afirmou possuir em sua organizagéo
medidas que visam atendimentos as ag¢des afirmativas e ainda a legislacdo vigente.

Na visdao desta profissional, inclusive, as praticas inclusivas por ela
presenciadas sao, em verdade, preconceituosas por presumirem que a mulher em

fases como a gestagcédo perdem sua capacidade laboral.

Quando as organizagbes pensam em incluir a mulher, elas pensam em
facilitar algumas estratégias, ter algumas estratégias para facilitar que a
mulher na época da amamentacdo e na época em que ela esta gestante,
facilitar um pouco o trabalho. (...) As praticas de protegdo da mulher
acabam gerando preconceito porque ela acaba tendo que deixar é... a
repercussao financeira de lado também.

4.4.1. Taticas utilizadas na disputa de oportunidades de cargos ou
poder nas organizagoes

Das entrevistadas, apenas as Advogadas Rosana, Ester e Helena apontaram
a utilizacdo de elementos estratégicos para disputarem oportunidades de cargos ou

poder nas organizagbes. Como estratégias, a Advogada Rosana, no exercicio da
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advocacia privada, utilizou-se de caracteristicas pessoais e femininas — como a
sensibilidade — para convencimento do julgador em teses adotadas em
determinados processos bem como a aproximagao deste para aspectos mais
humanisticos que, sob sua percepc¢do, os homens teriam maior dificuldade de

verificarem.

Para a entrevistada obter as mesmas oportunidades na carreira publica, além
dos elementos apontados, ela utilizou o relacionamento interpessoal como

estratégia, como relatado.

Eu acho que é muito da caracteristica da pessoa também. Entdo vocé se
apresenta de uma forma que... de relacionamento inclusive que faz com que
as pessoas te identifiquem com aquela caracteristica desejada para ocupar
aquele cargo.

Ja a Advogada Ester utiliza o envolvimento organizacional, tendo em vista as
relagcdes de poder estabelecidas, para participacdo em atividades com apresentacao

de projetos que possa liderar, como estratégia para disputar novas posigdes.

Entdo é melhor vocé trazer projetos que sdo importantes, que sao
relevantes para a instituicdo onde vocé consiga liderar os projetos do que
ser liderada pelos... pelos responsaveis, nao é, pelos os que estdo a frente
dos principais projetos (...)

Para essa entrevistada as estratégias s&o adotadas no sentido de
participagdo com lideranga e sobrevivéncia, tendo esses elementos um papel de

extrema relevancia para aquisi¢cao de novas oportunidades na instituicio.

Lembra do perfil é... a gente aqui (ininteligivel) forma inteligente esses
aspectos e outros projetos que sao relevantes na instituigdo - aqueles que
sdo muito importantes para mim, eu ainda permaneco neles com as
estratégias de sobrevivéncia. Outros que eu poderia contribuir eu ndo tenho

interesse de contribuir exatamente porque eu teria desgaste.

O Quadro 6 apresenta o resumo das principais Taticas utilizadas na disputa

de oportunidades de cargos ou poder nas organizagdes
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Taticas utilizadas na disputa de oportunidades de cargos ou poder nas organizagoes

Advogadas em cargos efetivos * Relagdes interpessoais — Relagdes de poder;
(concursadas) na administragao publica * Envolvimento (politico) em projetos-chave;

Advogadas em cargos comissionados

(politicos) na administragao publica * Networking.

* Utilizac&do de caracteristicas pessoais e

Advogadas em exercicio de advocacia Ny
femininas;

privada e/ou consultoria

Quadro 6: Taticas utilizadas na disputa de oportunidades de cargos ou poder
Fonte: Dados da pesquisa.

4.5. PRATICAS DISCRIMINATORIAS VISIVEIS VIVENCIADAS PELAS
ADVOGADAS
Quando questionadas acerca da experiéncia ou vivéncia de praticas
discriminatorias, todas advogadas entrevistadas relataram terem sofrido alguma

pratica que reputam como tal ao longo de suas trajetérias profissionais.

A discriminagdo em razado do género mostrou-se constante nos relatos das
entrevistadas. Elas apontaram ainda a constante necessidade de demonstrarem
competéncia para além da (aparéncia) beleza fisica e da (pouca) idade, o que n&o

se verifica na percepg¢édo das mesmas quando analisado o género masculino.

Além das praticas acima, a advogada Rosana ainda revela a experiéncia da
pratica visivel de assédio, além das invisiveis, que transp6s o ambiente de trabalho
e gerou conflitos trabalho-lar e trabalho maternidade, que serdo tratados

especificamente nos tépicos 4.8.2 e 4.8.3.

Nesta experiéncia, a advogada relatou que “foi um assédio muito mais
impactante para mim porque o meu marido também trabalhava naquele ambiente de
trabalho”. Neste periodo, a entrevista revela que ficou gestante ndo Ihe sendo

permitido por este gestor o uso de licenga maternidade.
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N&o me viu como mde no momento em que eu fiquei gravida, ele me viu
como uma mulher que precisava estar ali com ele no trabalho, uma
profissional que ele ndo poderia abrir mdo e eu nem consegui gozar da
minha licenga-maternidade por pressao dele.

Algumas praticas de assédio relatadas pelas entrevistadas culminaram na
decisdo da profissional de deixar seu cargo, conforme relatado por Maria e ainda na
inobservancia de concessao direitos basicos conferidos a mulher como verificado
com as Advogadas Rosana e Sonia que, respectivamente ndo tiveram o gozo de
licenca maternidade e sofreram cobranca para seu retorno no mesmo periodo de

sua maternidade.

Entretanto, outras posturas discriminatorias foram relatadas, tais como a
vestimenta das advogadas. Esta aparece como um ponto de elevada discriminagéo
apontado pelas advogadas, a medida que na atividade juridica criou-se um
esteredtipo que "impde” as profissionais estarem sempre bem vestidas para serem

melhor atendidas, inclusive, por outras mulheres.

Eu acho que encontra, sim. Por exemplo, mulher quando é atendida por
outra mulher, se vocé estiver BEM vestida, muito bem vestida, eu acho que
conta, porque se vocé estiver mais ou menos, ou ndo, ja vai te olhar
diferente. (Helena)

Alguns comportamentos sdo discriminados, ndo €, algumas pessoas sao
discriminadas por suas ideias, ndo €, outras pessoas sao discriminadas pela
forma como se vestem, outras pessoas sdo discriminadas porque o0 seu
comportamento ndo é considerado comportamento admiravel, aceitavel,
nao é, a convivéncia dessas pessoas em ambiente social de trabalho, ndo
€, na organizagdo nao é, enfim, ndo é considerado satisfatério para a
maioria e elas sado discriminadas sim por esses aspectos. (Ester)

Pela percepgao das advogadas entrevistadas e pela experiéncia pessoal de
algumas delas, a pouca idade, por ser associada a pouca experiéncia profissional,

também se revela como uma pratica discriminatoria.

Em relagéo ao fato de ser nova, nova no 6rgao, acharem, ja rotularem que,
de imediato assim, a questdo da minha competéncia, sé pelo fato da minha
aparéncia mesmo de muito nova, eu vi muito preconceito em relagao a isso,
eu tinha que vencer isso todos os dias. (Vera)
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Discriminatéria aqui eu... Para mim o que foi mais gritante foi o dia em que
esse juiz falou que eu néo tinha... Nao tenho cara de advogada. Porque ele
usou essa expressao: vocé nao tem cara de advogada. Eu apenas disse:
“Aqui esta o meu registro”. Porque advogada n&o tem que ter cara, tem que
ter registro. Entéo, eu entendi aquilo como uma discriminacao. (Patricia)

Para a Advogada Vera, o maior ato discriminatério vivenciado em sua

trajetoria profissional atrela-se as suas caracteristicas fisicas que Ihe conferem

aparéncia mais jovem.

Eu tive varias dificuldades assim, principalmente, primeiro pelo aspecto
fisico, né. Primeiro assim, sou mulher, sou baixinha, magrinha e com cara
de nova, entdo a credibilidade zero. Eu sempre tive que... as pessoas
tinham que me conhecer, sentar comigo, comecar a conversar, passar a me
respeitar enquanto profissional, acreditar no meu trabalho, acreditar na
minha competéncia para direcionar, né.

Essa discriminagdo causou-lhe hostilidade e falta de aceitagdo de seus

subordinados quando ascendeu profissionalmente de estagiaria a gestora em

organizacgéao publica.

Entdo assim, quando eu sai do cargo de estagiaria que me foi dado a
proposta para o cargo de chefe de grupo, que é como se fosse uma
subgeréncia dentro da Secretaria de Educagado. Os proprios servidores, os
mais antigos, os efetivos, os servidores que, inclusive assim, elogiavam o
meu trabalho, “nossa, vocé é estagiaria, pouco tempo aqui, vocé ja faz tudo
isso, vocé sabe tanto”, iam diariamente me pedir opinido de algumas coisas,
simplesmente pararam de falar comigo, viraram a cara. Foi um... foi uma
mudanga muito dolorosa para mim, porque as pessoas que falavam comigo
todos os dias passavam por mim e néo falavam, criou-se um ambiente de
revolta (...).

A advogada relatou que embora generalizado o ponto “alto” da discriminagéo

e falta de aceitagédo relacionou quanto ao género feminino e a sua idade. Estes

fatores conduziram um servidor a pedir exoneragdo de seu cargo por ndo admiti-la

ocupando aquela funcéo.

Teve cargos, por exemplo, o setor de transporte, era um setor vinculado a
mim, era um homem que coordenava o setor, mas ele era subordinado ao
meu grupo, ele ndo aceitou, ele falou, “eu ndo vou ser subordinado a essa
menina”, e ele pediu exoneragao do cargo dele, um cargo de 10 anos dentro
da Secretaria, ele pediu exoneragéo.
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Por fim, ainda foi observado que o ambiente e a area de atuacdo da
advogada pode ser outro elemento causador de praticas discriminatorias, na medida
que alguns ambientes estao “categorizados” como mais ou menos femininos. Assim,
as advogadas relatam estarem mais propensas a serem discriminadas quando
exercem suas atividades em presidios, delegacias e na areas criminal onde a pratica

€ ainda mais explicita.

Esta segmentagdo por area de atuacdo confirma que ha algumas areas que
“as mulheres ainda encontram dificuldades de inser¢ao ou de ascensao” na carreira,
especialmente onde a referéncia masculina ainda é predominantemente arraigada

no seu proprio conceito (CAPELLE; MELO, 2010, p. 269).

A advogada Vera observou, quando exerceu cargo comissionado, praticas
discriminatorias “abertas”, como a falta de sua aceitacéo pelos seus subordinados e
passaram a nao lhe cumprimentarem, conforme ja citado, o que abertamente
revelou-se como uma pratica discriminatéria que objetivava que esta profissional

deixasse seu posto.

O Quadro 7 apresenta o resumo das principais praticas discriminatorias

visiveis vivenciadas pelas advogadas.

Praticas discriminatérias visiveis vivenciadas pelas advogadas

Advogadas em cargos efetivos

g = * Discriminaca énero;
(concursadas) na administragao publica s¢ agao de género;

* Discriminacéo de género;
Advogadas em cargos comissionados * Aparéncia fisica;

(politicos) na administragao publica * Pouca ldade e Experiéncia;

* Descrédito dos subordinados.
* Discriminagéo de género;

* Assédio moral;

* Vestimenta;

* Pouca idade e Experiéncia;

* Area de atuacio.

Quadro 7 : Praticas discriminatérias visiveis vivenciadas pelas advogadas
Fonte: Dados da pesquisa.

Advogadas em exercicio de advocacia
privada e/ou consultoria
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4.5.1. Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatérias
visiveis nas organizagoes

Considerando que todas entrevistadas relataram a experiéncia de alguma
pratica discriminatéria ao longo de suas carreiras, € de suma importancia a
identificacdo das estratégias e/ou taticas adotadas por elas para lidar e/ou enfrenta-

las.

A excecdo da advogada Sonia, que revelou ndo ter adotado nenhuma tatica,
as demais Advogadas apresentaram manobras que foram utilizadas para lidar com
as praticas discriminatérias, como por exemplo, a mudanga de postura, observada

em todos os relatos.

Para Advogada Rosana foi necessario, além da imposicdo de uma postura
mais firme — comum ao relato das demais —, o encobertamento das fragilidades
femininas, a demonstracdo de igualdade de género e o “desapego da feminilidade”

quando o gestor € homem, para enfrentamento das praticas discriminatérias.

A mesma medida foi observada pela advogada Maria que relatou a
necessidade de mudar de comportamento, principalmente por exercer cargo em

comissao, para atender ao publico em razao do preconceito vivenciado.

Olha, em razdo desse problema, da gente ser encarada como pessoas que
se utilizam de outras formas para se manter no cargo, principalmente no
judiciario, eu adotei uma postura um tanto quanto rispida e séria no
atendimento aos advogados e as partes. Eu acho que o que acaba
culminado, eles nédo terem oportunidade de demonstrar nenhum tipo de
discriminagao. Entdo eu tive que adotar esse comportamento para evitar
exatamente esse tipo de confusado na hora do atendimento.

Aliada a mudanca de perfil, as Advogadas ainda apontaram o conhecimento e
a capacitagdo como uma estratégia adotada, conforme ja discutido acima. Além
disso, foi observado que uma Advogada Helena se utilizou da fuga do conflito e de

uma postura mais passiva e harménica como taticas para o mesmo embate.
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A mencionada fuga do conflito é percebida quando a profissional, por exemplo
adota uma postura de maior parcimdnia ao tratar com seus pares e/ou profissionais

da mesma carreira, como observado em seu relato:

Eu n&o fago dessa forma, principalmente quando € mulher. Eu chego com
a... como que diz?... mais harmonica possivel, mais educada possivel, para
poder ver se eu consigo uma abertura para falar com essa pessoa, com a
assessora ou com a Juiza. Porque, infelizmente, tem pessoas que as vezes
estdo num grau acima da gente, como é Magistrado, por exemplo, eles nao
tém paciéncia e acham que nao tém que atender advogado, entendeu?

O Quadro 8 apresenta o resumo das principais taticas utilizadas para

enfrentarem as praticas discriminatorias visiveis.

Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatoérias visiveis nas organizagées

Advogadas em cargos efetivos

(concursadas) na administragao publica * Mudanga de postura;

Advogadas em cargos comissionados * Mudanca de postura;
(politicos) na administragao publica * Qualificagao profissional;

* Mudanga de postura;

* Fuga do conflito;

* Qualificagao profissional;

Quadro 8 : Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatérias visiveis
Fonte: Dados da pesquisa.

Advogadas em exercicio de advocacia
privada e/ou consultoria

4.6. PRATICAS PISCRIMINATORIAS NVELADAS QUE IMPEDEM A
MANUTEN(}ANO E/OU ASCENSAO DAS ADVOGADAS NAS
ORGANIZACOES

A advogada Vera observou, quando exerceu cargo comissionado, praticas
veladas por ela denominadas de “boicotes”, que consistiram em no ndo envio ou

envio errado de informagdes por ela solicitada, que podem facilmente serem

configuradas como teto de vidro.
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A Advogada Ana destaca que em sua atual organizagao sofre discriminagao e
perseguicdo por sua coordenadora de area que podem lhe causar dificuldade de

manutengao e ascensdo naquela organizagao.

Eu ja trabalho num ambiente de trabalho que uma ou outra advogada nem
dirige a palavra a vocé, tipo, falava com todo mundo que esta, e finge que
vocé nao esta ali. Tem dia que eu nem me abalo, mas tem dia que eu falo
“O, eu também estou aqui!

Para Advogada Patricia, que vivenciou essa pratica velada, as motivagdes do
superior hierarquico como ndo eram “declaradas” sugerem que havia a intengéo

deste em valer-se de seu trabalho sem dar-lhe o crédito por ele.

Agora, nessa época da expansdo do PROCON, eu lembro que tinha um
coordenador la que ele barrava todos os meus projetos. Todos (...) Chegou
ao ponto de ser. Quando o PROCON estadual comegou a fazer visitas 1a, o
advogado do PROCON estadual que fazia a maior parte das visitas, o (-
ininteligivel 00:16:46), ele chegou a perceber. Ele falou: “Eu acho que esse
coordenador ou ele ndo quer a expansao do PROCON ou ele tem alguma
coisa contra vocé. Porque ndo esta andando. As informagdes nao estédo
batendo”. Entdo, eu creio que é porque ele queria que o nome dele
aparecesse. (Patricia)

Outro elemento identificado nas entrevistas e n&do menos gravoso foi a
vivéncia por algumas entrevistadas de praticas de assédio sexual e moral. Algumas
advogadas (Rosana e Claudia) relataram o oferecimento de vantagens profissionais
e limitagdes impostas por seus superiores que visavam compeli-las as satisfagao

dos anseios pessoais destes.

Eu fui trabalhar como empregada em um escritdrio e senti muita dificuldade,
porque o dono do escritério confundia os... as fungbes, e eu acabei tendo
um problema de ter sido assediada por ele, foi o motivo pelo qual eu sai do
escritério. (Maria)

Minha terceira experiéncia profissional como, ndo é, a questdo académica
ai, professora, eu também sofri assédio do meu diretor inicialmente quando
me contratou que demonstrou muito interesse particular querendo viajar
comigo (Rosana)

A gente vé... quando eu era estagiaria, que tipo, um Juiz saia da Vara dele,
eu ja estava la no elevador, ele pedia meu telefone. (Ana)
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O relato das entrevistadas, especialmente neste ponto da vivéncia de praticas
discriminatorias visiveis, revela uma das vertentes do fendmeno do teto de vidro
que, visando impossibilitar a ascensdo de mulheres no ambiente organizacional

(STIEL, 1997).

A advogada Rosana relatou que né&o chegou a ser assediada ao ponto de
vista de impedir a sua atuacao profissional de forma permanente. Contudo, revelou
que foi assediada em todas as atividades profissionais, sendo este um fator que
motivou seu modo de se portar, tendo que se impor ainda mais como profissional

para evitar a continuidade daquela pratica e sua manutengao na organizagéao.

O assédio vivenciado por esta profissional foi verificado pelo interesse de seu
superior imediato no seu envolvimento com atividades além das desempenhadas

por esta.

Entdo na minha primeira experiéncia profissional eu tive... eu fui assediada
pelo coordenador do curso que eu trabalhava, eu era professora, em
relagdo a querer sair, querer marcar reunido, marcava muita reunido comigo
e eu percebi que aquilo estava estranho, comportamento estranho. Queria
que eu me envolvesse muito em atividades com ele, um monte de grupos
de trabalho, achei estranho.

O oferecimento de beneficios excessivos, como aumento de carga horaria foi
o artificio utilizado pelo assediador, para obtencéo, facilitagdo ou beneficio sexual
configurando, assim, o crime de assédio sexual, disposto no artigo 216-A do Cddigo

Penal Brasileiro:

Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierarquico
ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao.
(BRASIL, 2015)

O relato da Advogada Rosana descreve a referida pratica:

Isso ficava meio que "ah, eu estou precisando de vocé para dar mais uma
aula... vocé quer que eu te... quer mais carga horaria?". Entdo, assim, me
envolvia para me dar carga horaria. Na minha segunda experiéncia
profissional ndo s6 como professora, mas na gestdo o meu diretor a quem
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eu assessorava e representava, era um correspondente do escritorio central
de advogados e eu era assessora dele e ele me assediava diretamente.

O Quadro 9 apresenta o resumo das principais praticas discriminatorias

veladas vivenciadas pelas advogadas.

Praticas discriminatérias veladas que impedem a manutenc¢ao e/ou ascensao das
advogadas nas organizagdes

Advogadas em cargos efetivos

g s * Discriminacéo de género;
(concursadas) na administragao publica ¢ 9

Advogadas em cargos comissionados * Boicotes;
(politicos) na administragao publica * Descrédito.

* Discriminagéo de género;
Advogadas em exercicio de advocacia * Perseguigéo;
privada e/ou consultoria * Descrédito
* Assédio moral e sexual.
Quadro 9: Praticas discriminatérias veladas que impedem a manutencao e/ou ascensao das
advogadas
Fonte: Dados da pesquisa.

4.6.1 Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatérias
veladas nas organizagoes

Como observado nos casos em que o fendmeno foi percebido, por
coincidéncia ou nado, as advogadas que exerceram cargos comissionados, a
excecao de uma, foram exoneradas da instituicdo publica, tornando ainda mais
complexa a analise das taticas que poderiam ser utilizadas por estas profissionais

neste contexto.

Nas organizacdes privadas, situagdo similar ocorreu. A excegdo da
Advogada Ana, as demais entrevistadas que vivenciaram o fendbmeno do teto de
vidro foram demitidas, demonstrando claramente que este é segregador e causa
uma das maiores barreiras — dado a sua invisibilidade — de manutencao e ascensao

profissional.
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Assim, a competicdo, igualmente velada, a dedicagdo, o acumulo de
atribui¢cdes, a adequacédo ao ambiente associados a qualificacdo profissional foram
as taticas apresentadas pelas entrevistadas para o enfrentamento do teto de vidro.

Mesmo que utilizadas durante pouco tempo.

Para as advogadas Rosana e Vera a capacitagao revela-se como a principal

tatica no enfrentamento das praticas discriminatorias:

necessidade de impor, impor a capacidade, justificar-se no mercado de
igual para igual com o homem vocé acaba se dedicando mais que o homem
que ja esta com aquilo garantido, ndo é?! Eu acredito que a mulher precisa
mostrar muito mais capacitagdo do que o homem precisa mostrar (Rosana)

Hoje, para mulher, ela se... eu acho, se despontar, ela tem que... o primeiro
ponto € isso, ela tem que... o saber, para mim & o primordial, € o que vai
quebrar as barreiras para ela. (Vera)

O Quadro 10 apresenta o resumo das principais Taticas utilizadas para lidar

com as praticas discriminatorias veladas nas organizagoes.

Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatdrias veladas nas organizagoes

Advogadas em cargos efetivos * Acumulo de atribuicdes;
(concursadas) na administragao publica * Adequacdo ao ambiente;

Advogadas em cargos comissionados * Adequacao ao ambiente;
(politicos) na administragao publica

* Qualificagao;

* Adequacéo ao ambiente;

* Acumulo de atribuig¢oes;

Quadro 10 : Taticas utilizadas para lidar com as praticas discriminatérias veladas
Fonte: Dados da pesquisa.

Advogadas em exercicio de advocacia
privada e/ou consultoria

4.7. DIFEREN(}@S E SIMILARIDADES VIVIDAS PELAS ADVOGADAS
EM RELACAO AOS HOMENS

Quando indagadas acerca das possiveis diferengas e similaridades entre os

géneros masculino e feminino, as entrevistadas apontaram que ainda ha notavel

disting&o entre os géneros.
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Essas podem ser percebidas pela falta de critérios objetivos na contratagao
e/ou destinagdo de cargos ou fungdes; pelos cargos de gestdo com maior
remuneragao, que sido em maioria ocupados por homens, pela necessidade de
maior capacitacdo da mulher; pela falta de equivaléncia de oportunidades em razéo
das limitagdes proprias da mulher (maternidade; caracteristicas fisicas); pela
distincdo de oportunidades em virtude da priorizagdo dos cargos politicos serem

destinados a homens.

Eu acho que enquanto as coisas forem veladas, subjetivas, as escolhas
forem subjetivas e nao tiverem fazendo parte de um plano de carreira,
quando os papeis de gestdo das empresas eles forem indicagéo politica, os
atores forem indicagao politica, ndo ha solugéo (...) Rosana

Foi notado ainda por uma Advogada (Vera), a maternidade e ainda a
dedicacdo ao lar e aos filhos como diferenciador na contratacdo, a depender do
empregador, bem como o preconceito e discriminagdo de género como grandes
elementos que distinguem o0s géneros na carreira juridico. Na advocacia,
especialmente, observa com mais clareza a delimitacdo areas mais ou menos

masculinas.

O ambiente de trabalho mais conflituoso quando ha notavel presencga
feminina também foi destacado pelas entrevistadas ao perceberem as distincbes

entre os géneros neste aspecto.

Diferenga? Sempre tem, né? Sempre tem. As vezes, a diferenga ‘ta no fato
de ter alguma advogada no escritorio e por isso ela ndo querer contratar
uma outra advogada e as vezes ter um advogado, dono do escritério, e ele
dar a preferéncia a advogada, do que a um advogado. (Patricia)

O homem separa mais as coisas. A mulher ndo separa. Se esta de TPM vai
chegar aqui dando patada em todo mundo? Se brigou com o namorado vai
chegar aqui querendo chorar? O homem separa, a mulher tem uma
dificuldade maior. E tem essa coisa de se sentir ameacgada (-enfatizou), de
achar que as pessoas vao ocupar o lugar, e eu penso diferente. (Ana)
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4.8. CONFLITOS ENFRENTADOS PELAS ADVOGADAS NAS
CARREIRAS JURIDICAS

4.8.1. Conflitos de identidade profissional

Das entrevistadas, apenas duas Advogadas (Maria e Ester) relataram nao
terem vivenciado conflitos de identidade profissional sendo que as demais

asseveraram a presenca dos mesmos especialmente no inicio de suas atividades.

Para as Advogadas Vera, Ana e Patricia que atuam na advocacia privada um
conflito enfrentado foi a dificuldade de estabelecerem-se de forma autbnoma na
carreira juridica pela falta de oportunidade no mercado, fato que revelou-se, como ja

destacado, uma barreira de ingresso as mesmas.

A minha grande dificuldade hoje ‘ta sendo, na verdade, oportunidade. Eu
vejo que o mercado ‘t4 muito cheio. As oportunidades ‘tdo muito dificeis de
aparecerem e quando aparecem, eles oferecem uma coisa... O minimo, que
as vezes vocé tem que pagar pra trabalhar. (Patricia)

A afeicdo as rotinas judiciais, especialmente, quanto ao litigio, também foi um
conflito vivenciado pelas entrevistadas Rosana e Sonia, que optaram,
respectivamente, apds os vivenciarem por dedicarem-se a carreira publica e a

atividade de consultoria.

0 que me levou realmente deixar a advocacia foi mesmo uma dificuldade
muito grande que eu tive de lidar com o poder judiciario em si, foi uma
dificuldade minha, ndo é, assim, ndo era aquilo, foi uma dificuldade minha
mesmo. (Sonia)

O que também pode ser percebido pela Advogada Helena, quanto a area de
atuacao que afirma “area de familia, mas € uma area que eu so6 trabalho porque ela

me foi imposta, também. Nao gosto da area de familia. Ndo gosto.”

Na percepgéo destes conflitos, € latente a reprodugéo, quase que em regra,
dos fatores/elementos que foram apresentados quando analisadas as dificuldades

de ingresso destas profissionais nas carreiras juridicas.
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4.8.2. Conflitos trabalho-lar

Na percepcado das advogadas que vivenciaram (Rosana, Maria, Sonia e

Helena) este conflito se apresenta pela dificuldade de conciliagdo da carreira

profissional com as atribuigcdes do lar no “gerenciamento” da casa e das questdes

afetas a familia.

Sim, a questdo da formagéo da familia, ndo é, do fato de ter marido e ter
filho. Porque o fato de vocé ter marido te impede, de repente, de atuar de
uma forma que a pessoa tenha, ndo €&, além do horario, viajar, final de
semana as vezes porque tem um trabalho, uma coisa relevante, vocé é
consultora, tem um prazo e, as vezes, vocé tem familia e o consultor quer...
a pessoa que vocé esta dando consultoria precisa de fazer uma viagem,
precisa que vocé... e ai vocé tem uma limitagdo pelo fato de vocé ter um
marido (Rosana)

Para a Advogada citada acima este conflito pode ser ainda um limitador de

oportunidades e de rendimento das profissionais que estardo fadadas a escolha

entre o momento - ocasido - em que podera deixar a familia para dedicar-se a

profissdo.

4.8.3. Conflitos trabalho-maternidade

Das entrevistadas, 50% (cinquenta por cento) ndo possuem filhos e, por

motivos Obvios, ndo vivenciaram este conflito. Contudo, quando questionadas

acerca do tema demonstraram crer que a maternidade geraria conflitos para a

equalizacao da profissio.

Para as demais que vivenciam a maternidade, sendo que uma advogada esta

gestante de seu primeiro filho, este conflito tem direta conexdo com a manutencgao e

ascensao profissional diante da dificuldade de conciliagéo entre elas (Maria).

N&o conseguiria conciliar, porque em instituicdes privadas infelizmente o
funcionario ele é tido pelo tempo que ele se disponibiliza para a empresa,
pelo nosso sistema capitalista. E a mée profissional, geralmente ela tem
restricbes que o homem nao tem.
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No relato da advogada Maria € claro a percepg¢ao desta no que se refere a
reducdo de oportunidades da mulher quando comparada ao género masculino,
derivada deste conflito, ja a mée é socialmente atribuido papel distinto do homem

quando do cuidado dos filhos.

Ela precisa levar um filho ao medico quando o filho fica doente, as vezes ela
precisa faltar no trabalho para estar com o filho, coisas que normalmente
ndo acontece com os homens. Entdo isso eu acho que para a empresa
desqualifica um pouco o nosso trabalho, e ndo é tdo interessante pelas
restricbes que a gente tem em razdo da maternidade, o que ndo acontece
com o0 homem.

Uma Advogada Rosana relatou pontualmente que vivenciou este conflito,
evidenciado quando voltou a trabalhar 8 dias apds o parto, que |he gerou a
auséncia de sua casa, conflito com seu meu marido, conflito com sua minha mae.
Na sua percepcao esse conflito se estendeu até sua prépria filha “acho que até com
a minha filha sem que ela pudesse se manifestar porque na minha auséncia, ela
tinha que ficar... a minha méae tinha que ficar levando ela de um lado para o outro

para estar comigo”.

Para ela dificuldades para “gerenciar” as “fung¢des” decorrentes da
maternidade em razdo do temor de se ausentar do trabalho e ser “mau vista” pelo
seu gestor e pela necessidade de contar com familiares para suprimento de sua

auséncia.

Uma coisa que antes eu tinha um temor em falar e ai eu tentava resolver o
problema através da... a pedir ajuda para a minha mae para levar no médico
para evitar que o gestor pensasse: "Ah, essa mulher é... ndo, ndo é... ndo
me serve porque ela esta muito voltada para a familia, para os filhos,
problemas familiares.

A mesma profissional relatou que a experiéncia deste conflito lhe gerou

afastamento do trabalho em virtude de transtornos psicolégicos sofridos em virtude
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desta nado ter “‘usado” sua licenga maternidade e ter retornado precocemente ao

trabalho.

O meu conflito pessoal, posteriormente, foi muito grande, inclusive, eu me
afastei do trabalho depois de 7, 8 meses por problema psicolégico, nao &,
eu fui acompanhada até por psiquiatra, por ter tido uma espécie de
depressao pos-parto que ndo é muito préxima do parto, ndo é?!

Com a gestagdo em curso, a Advogada Vera aponta a maternidade como o
motivador do afastamento de grandes projetos na organizacédo e de atividades que

lhe sao limitadas.

Afirmou ainda que neste periodo ela teme pela de perda de espago na
organizacdo e que, caso tivesse planejado, ndo seria este o momento para

maternidade dado o pouco tempo na organizagdo em que esta inserida.

Mas assim, a minha maternidade, por exemplo, ndo foi uma coisa
planejada, néo foi, se fosse planejada, ndo teria sido nesse momento, como
eu falei, porque aqui no escritério eu estou ha 1 ano e estava comegando
alguns projetos importantes dentro da minha area de propostas, né, e me
firmando mesmo.

O Quadro 11 apresenta o resumo das principais conflitos enfrentados pelas

advogadas nas carreiras juridicas.

Conflitos enfrentados pelas advogadas nas carreiras juridicas
Conflito de Identidade Conflito trabalho-lar Conflito trabalho-maternidade
profissional
* Dificuldade de estabelecer- * Dificuldade de * Maternidade como limitador
se de forma autbnoma,; gerenciamento da profissdo de manutencao e ascensao;
* Falta de afei¢cdo pelas com as atividades do lar; » Dificuldade de conciliar
rotinas judiciais e convivio » Dificuldade de ausentar-se atividades maternas com a
com litigio; do lar; profisséo;
* Falta de afeicdo com a area * Atencéo ao filho(a) como
de atuacgao; motivador de afastamento
do trabalho;

Quadro 11 : Conflitos enfrentados pelas advogadas nas carreiras juridicas
Fonte: Dados da pesquisa.
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4.8.4. Taticas utilizadas para lidar com os conflitos

Uma vez identificada a presenga do conflito, as advogadas entrevistadas
utilizaram-se de taticas que atingissem pontualmente a “espécie” de conflito por ela
vivido, tendo sempre como objetivo a compatibilizacdo de seus interesses pessoais

com os definidos pela organizagao.

Neste aspecto, observa-se novamente a replicagdo de algumas taticas
adotadas pelas entrevistadas quando estas foram questionadas em relacdo as

praticas discriminatorias.

Assim, além daquelas taticas ja apresentadas, as entrevistadas apontaram,
especificamente quanto aos conflitos trabalho-lar e trabalho-maternidade, a redugao
de jornada de trabalho, o apoio familiar, compatibilizagdo das atividades como

algumas das taticas evidenciadas para esses conflitos.

Quanto ao conflito especifico da Advogada (Helena), que se refere a falta de
afeicdo a area (familia e sucessdes) de atuagéo a ela “imposta” na organizacao, a
mesma revelou que a tatica utilizada para lidar com esse conflito foi de aceitacéao,

objetivando a manutengao de seu posto.

O Quadro 12 apresenta o resumo das principais taticas para lidar com

conflitos.

Taticas utilizadas para lidar com os conflitos

Conflito de Identidade Conflito trabalho-maternidade

profissional

Conflito trabalho-lar

* Mudanga de atividade e/ou
organizacao;

* Aceitacdo de atividade/area
imposta para manutengao
na organizacao;

* As taticas para lidar com as
praticas discriminatorias;

* Redugdo da jornada de
trabalho;

* Apoio familiar;

* Compatibilizagao das
atividades;

* As taticas para lidar com as
praticas discriminatorias;

* Redugdo da jornada de
trabalho;

* Apoio familiar;

* Compatibilizagao das
atividades;

Quadro 12 : Taticas utilizadas para lidar com os conflitos

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.9. SUPORTE AS MULHERES NAS ORGANIZACOES
PESQUISADAS

As advogadas entrevistadas ao serem questionadas pela presenca de

suporte ao género nas organizagbes relataram, em sua maioria, que n&o

vivenciaram e nao presenciaram o mesmo ao longo de suas trajetorias profissionais.

Sobre o tema a Advogada Rosana relatou que além de nunca ter
observado o referido suporte, viu-se desassistida pela organizacdo onde sofreu
asseédio que lhe causou transtornos psicolégicos, que a dispensou quando esta

precisou ausentar para tratamento da patologia.

Por outro lado, a Advogada Vera destacou que, ainda que n&o
institucionalizado, vem recebendo da organizagdo em que esta inserida suporte no
momento que vive — gestagao. E ainda ha por parte de seus superiores, apoio para
afastar-se do local de trabalho em virtude de estar vivenciando uma gravidez de

risco.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Tendo em vista a formacdo académica do género pesquisado, pode-se
observar que no exercicio do magistério superior, nas atividades de consultoria, na
advocacia privada e em fungdes na administragdo publica, embora haja notavel
presenga de mulheres, estas ndo ocupam os cargos de alta gestao politica. Essa
limitacdo ainda foi percebida em ambiente onde a presenca feminina € superior ao
género masculino, como nas instituicbes de ensino federal, em que os cargos
técnicos de gestdo que possuem menor remuneragdo sao os destinados as

mulheres.

Neste contexto, quanto ao mercado brasileiro, o estudo intulado A

bipolaridade do trabalho feminino no Brasil contemporaneo, descatou que:

De um lado, as continuidades dizem respeito ao ainda grande contingente
de mulheres (cerca de 40% da for¢a de trabalho feminina) que se insere no
mercado de trabalho em um pélo no qual se incluem as posi¢gdes menos
favoraveis e precarias, quanto ao vinculo de trabalho, a remuneragao, a
protecdo social ou as condigdes de trabalho propriamente ditas.
(BRUSCHINI & LOMBARDI, 2000, p.68)

Essa constatagdo demonstra que aspectos como género, etnia, orientagao
sexual, idade, crenca religiosa ou limitagcbes fisicas, por exemplo, assinalam a
heterogeneidade demandando praticas que harmonizem lucro e justica social
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004; FLEURY, 2000; NKOMO; COX, 1994), capazes de
garantir a essas minorias igualdade de oportunidades em suas carreiras
profissionais. Essa distingdo de género € capaz de provocar nas carreiras juridicas
severas barreiras de ingresso, manutengcdo e ascensdo, conforme verificado pelo

relato das profissionais entrevistadas.
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Assim, retomando a problematica da presente pesquisa, como as advogadas

enfrentam o teto de vidro ao longo de suas trajetérias profissionais?

O aspecto meritocratico foi apontado na analise dos dados como elemento
secundario para definir a insercdo da mulher na carreira juridica privada. As
profissionais indicaram que o networking pode ser um elemento mais valioso no

momento da contratagdo do que especificamente a qualificagédo profissional.

Assim, o networking apresenta-se como protagonista neste enredo em virtude
do que apontaram como “saturagcdo no mercado de trabalho”, advinda inclusive da
abertura de novos cursos juridicos, permitida pela concessao a iniciativa privada de
oferecimento de ensino juridico no pais. Com a abertura de novos cursos superiores
e o ingresso da mulher no mercado de trabalho, que ocorreram em momentos
proximos, pos constituicdo de 1988, o numero de profissionais nesta profissdo

cresceu causando a referida saturagéo.

Esse aumento foi constatado na pesquisa A nova advocacia pos-profissional
e a modernizagdo que revelou a mudanga ocorrida na carreira juridica,

especificamente na advocacia:

grandes transformagdes atingiriam o pais, a partir do inicio da década de
1990, devido a abertura do mercado nacional, as privatizagdes de empresas
publicas e terceirizagdes realizadas pelo governo brasileiro, além da entrada
de novos e grandes investidores (Bonelli & Barbalho, 2008). Esse quadro
ampliou, de forma inédita, as oportunidades para o setor de prestacido de
servigos juridicos, ao mesmo tempo em que obrigou os escritorios a
assumirem uma postura modernizadora (Bonelli, 1998). O aumento da
demanda de trabalho ampliou a busca por especialistas em areas
especificas do Direito, principalmente do ramo empresarial (Hapner, 2002;
Pereira, 2008a), bem como gerou um crescimento no ndmero de escritorios
(Bonelli, Oliveira, Cunha, & Silveira, 2008). Segundo analise do Gvlaw
(Pereira, 2008b), somente na cidade de Sao Paulo foram fundadas 112
sociedades entre 1998 e 2007 e, entre setembro de 2006 e junho de 2008,
houve um crescimento de 36,36% no numero de sociedades de advogados
com mais de 20 sdcios nesse estado. Ainda de acordo com esse trabalho, o
formato organizacional adequado para a nova realidade era o de
sociedades de advogados, espelhadas no modelo americano das /law firms,
ou seja, com administragdo profissionalizada e altamente competitivas.
(JUNIOR & TURETA, 2014, p. 818/819)
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Neste cenario, em que ha muita oferta de m&o-de-obra, por uma tendéncia
dramatica do mercado, ocorre a desvalorizagdo do profissional verificada por
exemplo, pela inexisténcia de planos de carreira na atividade privada e o baixo piso

salarial praticado no estado (em torno de R$ 2.000,00).

Entretanto, esses elementos aliados a pouca experiéncia e a dificuldade de
manutengdo autdbnoma dessas profissionais, se sucumbem a referida oferta
causando a insergao de grande parte desse grupo em escritérios de advocacia como
empregadas. Essa constatacdo, confirma o que pontuou Anleu (2013), onde é mais
provavel que a mulher seja empregada no setor privado, ao passo que homens sao
mais propensos a serem profissionais autbnomos ou empregadores. Para a autora,
a desigualdade de género é maior no setor juridico privado do que na administragéo
publica, assim as possibilidades de uma mulher se tornar socia ou partilhar lucros de

escritérios sdo bem menores que as dos homens.

A afirmagdo da autora quanto a administracdo publica justifica-se e foi
constatada por esta pesquisa pela auséncia de barreiras de ingresso neste setor
quando verificada a inser¢cao por concurso publico. Entretanto, quando observado o
exercicio na administragcao publica de cargo e/ou fungdo em comissdo, o elemento

networking retorna como elemento definidor do ingresso dessas profissionais.

Pode-se ainda concluir que as barreiras descritas apresentaram-se para as
entrevistadas, agregadas as praticas discriminatérias ao género feminino. Essas
praticas revelam um esteredtipo profissional que facilita o ingresso no “universo”
juridico a saber: boa aparéncia fisica e econdmica; sexo masculino e experiéncia. A
“boa” aparéncia fisica, revela-se inclusive pela estatura, vestimenta e idade do
profissional que pode dar-lhe mais ou menos credibilidade para alcance da

colocagao.
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Observou-se que as entrevistadas nao conseguiram se desvencilhar
integralmente das barreiras apuradas quando de seus ingressos nas carreiras.
Pode-se apontar que as principais barreiras que impedem a manutencdo dessas
profissionais sdo a baixa remuneracao, esteredtipo profissional e a discriminacido de
género, aqui pontualmente identificadas como assédio sexual e moral, estes que se
desdobram em barreiras de ascensdo desse grupo. Essa verificagdo, foi igualmente
destacada no estudo que envolvia a analise de género em carreira militar onde
observou-se que € comum praticas de assédio que visem a diminuicdo ou até a

exclusdo da mulher naquela organizagcéo (CAPELLE; MELO, 2010).

O assédio sexual € o mecanismo mais violento para mulher no que tange ao
teto de vidro, pois em razdo do acobertamento e frequéncia da pratica ela se torna
um fator que pode gerar além de conflitos de ordem pessoal, a decisdo desta
profissional em deixar seu trabalho. O assédio moral por sua vez, embora tenha
auséncia de cunho sexual, também se apresenta neste contexto como um elemento
destruidor da carreira da profissional a medida que este se revelou em praticas que
retiram destas garantias legais que envolvem sua esséncia, tais como licenga

maternidade.

Mas, as praticas discriminatorias ndo se mostram apenas de forma velada, ou
seja, como o teto de vidro. Elas também s&o pontuadas como posturas “abertas” de
preconceito em raz&o ao género, idade e experiéncia das profissionais. Essa pratica
“aberta” que gera hostilidade e rejeicdo no ambiente de trabalho é igualmente um
elemento devastador do género feminino que obrigatoriamente precisa adotar
medidas que tornem “seu género invisivel” para que possam se manter ou ascender

na organizagao.
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Quanto as referidas barreiras de manutencdo e ascensdo, mesmo
considerando que as relagdes de poder ndo foram objeto desta pesquisa, pode-se
concluir que as relagdes interpessoais, ou 0 que podemos chamar dessas relagcoes
de poder, possuem fator determinante para as profissionais manterem-se em seus
postos. Uma entrevistada as chamou como “caminhada politica” para afirmar que a
ascensdo na administragdo publica ndo reflete necessariamente o mérito da

profissional.

Assim, constatadas as barreiras de ingresso, manutengcédo e ascenséo ainda
que intuitivamente/involuntariamente as profissionais entrevistadas revelaram a

utilizagdo mecanismos, que chamamos de taticas, em suas trajetérias profissionais.

O networking associado a relagéo interpessoal, destacada pela “convivéncia”
com o poder, e a qualificagdo profissional sdo as principais estratégias adotadas
para driblar as barreiras em destaque. Entretanto, as taticas utilizadas pelas
entrevistadas acabaram por revelar o efeito nefasto da desigualdade de género
ainda vivenciada nas organizagbes. Isso porque as advogadas revelaram a
necessaria mudanga comportamental para manterem-se no ambiente de trabalho,
que lhes “impuseram” o desapego as caracteristicas femininas para que
assumissem posturas mais firmes, impositivas ou como chamado por uma delas a

necessidade de “ser menos mulher”.

A chamada inteligéncia emocional, denominada por uma entrevistada, é o
atributo identificado nesta pesquisa como o elemento devastador do género no
mercado de trabalho. Essa inteligéncia emocional acoberta a real necessidade da
advogada driblar os esteredtipos que envolvem a carreira juridica e ainda
harmonizar seu sucesso profissional com sua esséncia feminina que envolve sua

vida pessoal. Também faz direta conexdo com as barreiras de ingresso e sobretudo



69

manutencado e ascensao dessas profissionais bem como com as relagbes de poder
por elas enfrentadas neste cotidiano. Assim, para lidar com as barreiras
apresentadas, o uso desta denominada “inteligéncia emocional” apresenta-se como
tatica eficaz para a advogada lidar com as relacbes de poder da organizagao e

assim alcangar uma zona minima de sobrevivéncia naquele ambiente.

A sobrevivéncia na organizacdo é apresentada neste estudo como um
elemento que definira a atuagao da profissional nos projetos-chave e nas tarefas
desafiadoras da organizagdo. Isso se justifica pelas relagbes politicas em que a
profissional esta envolvida, que ira desenhar a sua participacdo ou nido nestes
projetos e o seu perfil na organizagdao a saber: empreendedor, sobrevivente e
inconformado. Os perfis acima indicados foram relacionados por uma entrevistada e
revela que de acordo com a relagéo de poder que a advogada esta inserida e o uso
de sua inteligéncia emocional definira em qual destes “papeis” a mesma estara

inserida.

Assim, as profissionais que ndo conseguem com o0 uso de sua inteligéncia
emocional transpor as relagcbes de poder estara fadada a incorporar o papel do
sobrevivente, em tudo concorda para nao por em risco seu posto, o que lhe dara
fatalmente um invisibilidade e atrofiamento profissional. Esta ainda pbde ser
observada para enfrentamento dos conflitos enfrentados pelas advogadas tais como:
conflito de identidade profissional; conflito trabalho-lar e conflito trabalho-

maternidade.

Desses conflitos, conclui-se que a falta identidade pessoal com a atividade e
a profissdo podem conduzir essas profissionais a novos postos de trabalho, como
verificou-se com duas entrevistadas. Essa falta de identidade profissional pode,

contudo, ser contida com aprofundamento do conteudo pratico dos cursos juridicos
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para que permita ao académico o maior contato com as atividades que lhe seréo

apresentadas apos a conclusao do curso.

Outro elemento marcante concluido com a presente pesquisa foi a presenca
da “Sindrome de Miranda Hobbes”. Miranda Hobbes é uma das protagonistas do
prestigiado seriado americano Sexy and the city, que ganhou duas versdes de longa
metragem (HBO, 2008; 2010), que trata do cotidiano de quatro mulheres que
buscam ao longo de sua rotina compatibilizar suas carreiras profissionais e suas

vidas pessoais.

Das protagonistas, Miranda Hobbes € uma advogada cuja formagao deu-se
em Harvard e que ao longo da série, retratada igualmente nos filmes, vivencia
conflitos para equilibrar sua carreira juridica com sua propria natureza feminina,

mostrando-se claramente em conflito trabalho-lar e trabalho-maternidade.

A trajetoria conflituosa da referida personagem esta mais nitida na
continuagdo do longa metragem — Sexy and the city 2 - onde a personagem né&o
consegue mais equilibrar as “fungbes” de mae, esposa e advogada, sendo que nesta

ultima verifica seu apagamento em razdo do género feminino.

Os dramas vividos por Miranda Hobbes, foram igualmente relatados pelas
entrevistadas, especialmente por aquelas casadas e que possuem filhos, o que
demonstra que nas carreiras juridicas o género feminino esta fadado a experiéncia
da referida sindrome. A postura da personagem Miranda também é replicada pelas
entrevistadas que se mostram mais austeras, firmes e sobrias como tatica para
vedarem-se das praticas discriminatérias que sofrem em seus ambientes de

trabalho.
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Além disso, as consequéncias dos conflitos vivenciados pela personagem no
filme também se similarizam com as das advogadas desta pesquisa ja que além da
mudanga comportamental, elas relataram que a medida da extensdo do conflito
foram adotando novos rumos as suas carreiras. Duas entrevistadas, deixaram a
advocacia e passaram a dedicar-se a atividades onde casamento e maternidade
causam-lhes menor impacto e como consequéncia disso limitaram sua ascensao

profissional.

A mesma percepgéo da personagem Miranda Hobbes quanto a desigualdade
de género é identificada nesta pesquisa pelo relato das entrevistadas que
confirmaram que ha notavel distingdo nas carreiras juridicas. Essa distingéo é capaz
de causar um efeito totalmente antagdnico pois as advogadas relatam, que embora
tenham que estar sempre mais capacitadas, ndo ha para elas direcionamento de
acdes especificas para ocupagdo de cargos mais elevados nem praticas inclusivas
nas organizagdes. Isso além de denotar a presenga do teto de vidro faz com que

essas profissionais tornem vozes invisiveis nas organizagoes.

A relevancia da referida sindrome que retrata os conflitos vividos por estas
profissionais € uma das principais dificuldades apresentadas para analise de género
nas organizagdes, 0 que ja se apresenta como lacuna para proximas pesquisas

deste grupo.

Na auséncia de politicas mais especificas e estudos pontuais sobre esta
tematica, as advogadas adotam como taticas para desvencilharem-se dessas
dificuldades. Essas medidas passam pela qualificacdo e especialmente pela

mudang¢a comportamental destas profissionais.



Capitulo 6

6 CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi identificar e compreender as barreiras de
ingresso, manutengdo e ascensdo das advogadas ao longo de suas carreiras
juridicas, bem como identificar e discutir as taticas utilizadas por estas profissionais.
Para o alcance dos objetivos foi realizado pesquisa qualitativa interpretativa, atravées
de entrevistas com roteiros semiestruturados, com oito advogadas inscritas na
OABJES, cujas trajetorias profissionais ocorreram/estdo ocorrendo nas carreiras

publicas e privada.

Assim, uma das reflexdes desse estudo € que a discussdo de género nas
organizagdes, aqui consideradas nas carreiras publica e privada, ainda € campo
para maior debate, sobretudo, no tocante as profissbes com formacéo juridica, nas
quais a presenca de mulheres ja é de quase 47% do total de advogados no Brasil

(CFOAB, 2015).

As barreiras, as praticas discriminatorias, os conflitos, a distingdo entre os
géneros, a disputa de oportunidades, e a auséncia de suporte ao género feminino
tém demonstrado que é notdria a presenca do fendmeno do teto de vidro nas
carreiras juridicas. O fenbmeno, que se apresenta como uma sutil cortina que veda
lentamente o acesso das mulheres no mercado de trabalho, especialmente quando
essas buscam lugares que ja sdo ocupados por homens (STEIL, 1997), pode ser

observado por todas entrevistadas.

Superado o ingresso destas profissionais, pode-se concluir que as
dificuldades para se manterem e ascenderem em seus postos apresentaram-se

como um prolongamento das barreiras vivenciadas em seu ingresso. Portanto, a
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maior dificuldade do género feminino na advocacia tem sido retratada pela
imposi¢cao mercadologica, social e cultural em que compete a profissional endurecer,

sem perder a feminilidade.

Por isso, na percepg¢do das advogadas, o principal desafio a ser enfrentado
nos seus cotidianos juridicos reflete a necessidade de transpor as barreiras de
ingresso, ascensao e manutengao: evidéncia de praticas veladas, a auséncia de
planos de carreira bem definidos, a necessidade de maior qualificacdo, a
compatibilidade entre a sensibilidade e as questdes técnicas, a necessidade de
manter-se sempre qualificada e competitiva, os conflitos e a compatibilizacdo do
trabalho-maternidade-lar. Outros desafios referem-se a prépria caracteristica da
mulher, de ser mais questionadora, derivado pelo préprio histérico do género, ao fato
das mulheres em cargos de gestdo se imporem mais e ndo aceitarem com facilidade

um direcionamento sem questiona-los.

A conscientizagdo das organizagdes para as questdes que envolvem género
também se apresenta como grande desafio a ser enfrentado pelas advogadas no
contexto profissional. Este elemento, aponta a necessidade de realizagcdo de
pesquisas de diagndstico para conhecimento de realidade situacional, poderdo
conduzir ao melhor enfrentamento das principais barreiras profissionais no que se

refere as mulheres advogadas em suas carreiras juridicas.

Entretanto, quanto as reflexdes dessa pesquisa, ha algumas restricbes que
nao permitem apontar conclusbes cerradas sobre o tema, impedindo a
generalizagdo da pesquisa para outras populagdes ou contextos. Isso ocorreu, pois,
foram utilizadas apenas entrevistas com roteiro semiestruturado para coleta dos
dados. Nao havendo, portanto, a triangulagdo de dados. Além disso, a categorizagéo

foi o unico método para analise dos dados, ndo havendo, também possibilidade de
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triangulacdo dos métodos. A utilidade da referida triangulagdo da-se na verificagéo
da validade interna (VERGARA, 2006). Ainda assim, ha recomendagao para que
haja uma rica descricdo do fenbmeno para que ao leitor caiba a determinacdo da
extensdo da aplicagdo dos resultados (GEERTZ, 1993; MERRIAM, 1998). Logo,
ficara ao encargo do leitor, diante dos resultados apresentados pela pesquisa, dar-
Ihe generalidade para sua aplicagdo observando as caracteristicas encontradas no

contexto pretendido.

Assim, dada a impossibilidade de generalizagdo desta pesquisa, tendo em
vista que a saturagao tedrica pelos resultados aqui obtidos, surgem como sugestdes
para ampliagcao dos resultados outros contextos sociais e culturais que podem ser

verificados com a investigagdo em outras cidades e/ou paises.

Além disso a analise de outros sujeitos (advogadas) com faixa etaria maior de
50 anos e com maior experiéncia profissional, ou seja, maior que 15 anos, e a
analise pontual da raca e opcédo sexual, também podem revelar novos resultados
gue se aproximem ou deem amplitude a esta pesquisa. Por fim a utilizagcdo de outro
meétodo, ou seja, a realizagdo de pesquisa quantitativa resta como sugestdo para

obtengao de maior amostra e possivel generalizagao de resultados.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO NA PESQUISA

APRESENTAGCAO DA PESQUISA

*  Nome completo da mestranda

* Entrevista como parte os levantamentos dos dados para a dissertagao de
mestrado na Fucape

* Tematica da pesquisa

* Dados serao tratados de forma confidencial, ou seja, 0 nome da entrevista
nao sera divulgado; apenas o cargo e o segmento e porte da organizagao

* Duracgao da entrevista: cerca de 40 minutos

DADOS DA ENTREVISTADA

* Nome
e |dade
e Estado civil
* Nr. de filhos

* Formacgao académica

* Nome da instituicdo de ensino e ano de graduagao
* Cursos de po6s-graduacéo

* Nome da empresa em que trabalha

* Cargo atual que ocupa na empresa

* Tempo de trabalho na empresa

* Nr. de subordinados

* Renda

* Quantidade (%) de mulheres na organizagao

* Quantidade (%) de mulheres em cargos de diregcéo
* A empresa tem algum comité de diversidade?

PERGUNTAS

1) Conte-me a sua trajetéria profissional desde o comeco.

2) Quais foram as dificuldades de insergéo e barreiras de ingresso enfrentadas
ao longo dessa trajetoria?

3) Quais sao as taticas / estratégias utilizadas para enfrentar as dificuldades de
insercao e barreiras de ingresso?

4) Quais s&o as taticas / estratégias utilizadas para manter o cargo conquistado?

5) Quais sao as taticas / estratégias utilizadas para a ascensao profissional em
posicdes de maior poder, prestigio e remuneragéo?
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6) Ao longo dessa trajetoria, tem disputado oportunidades em posigdes de maior
poder, prestigio e remuneragao?

7) Tem tido a oportunidade de participar de projetos-chave e/ou tarefas
desafiadoras na organizagao?

8) Ao longo dessa trajetoria profissional, tem vivenciado alguma pratica
discriminatoria? Quais?

9) Ao longo dessa trajetoria profissional, tem vivenciado algum tipo de conflito?
Quais?

10)Ao longo dessa trajetoria profissional, tem vivenciado diferencas e
similaridades nas oportunidades de desenvolvimento de carreira profissional
em comparagao com os homens?

11) Teve experiéncias de preparagdo para a ocupagao de cargos mais altos na
hierarquia?

12) Ao longo dessa trajetoria profissional, tem vivenciado praticas veladas que
repudiam a sua ascensao profissional nas organiza¢des?

13) Trabalhou em organizagdes que tém praticas gerenciais mais inclusivas?
14) Trabalhou em organizagdes que tenha grupos de suporte as mulheres?

15) Em sua opinido, quais séo os principais desafios a serem enfrentados pelas
mulheres para que tenham oportunidades iguais?



