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PERSPECTIVA MATERNA DOS DESAFIOS DO RETORNO AO TRABALHO

Naiara Tavares da Silval

Ana Carolina de Gouvéa Dantas Motta?

Resumo

Este artigo teve como objetivo verificar as principais dificuldades enfrentadas pelas mées no retorno ao trabalho ap6s a
licenca-maternidade. O marco tedrico foi baseado em trés vertentes que discutem a desigualdade de género nas
organizacdes, abordando questdes relacionadas a maternidade, aos papéis tradicionalmente atribuidos as mulheres e a
sobrecarga materna. O mundo do trabalho ainda é marcado por desigualdades de género e a maternidade contribui para
intensificar essas desigualdades. Considerando que a vida profissional afeta a vida pessoal e vice-versa, dado que essa
sobrecarga na esfera pessoal também contribui para a desigualdade de género dentro das organizacfes. O estudo adotou
uma abordagem descritiva, utilizando métodos mistos (quantitativos e qualitativos). A coleta de dados primarios foi
realizada por meio de um formulario on-line estruturado via Google Forms, contendo 23 questdes. A analise dos dados
quantitativos foi realizada com o uso do R e R Studio, permitindo descrever o perfil socioecondémico das respondentes
e estabelecer correlacGes entre as respostas. Para a analise dos dados qualitativos, utilizou-se a metodologia de analise
de contetido. Os dados foram analisados em dois eixos principais: 1) Dificuldades enfrentadas na rotina de recém-maes
no retorno ao trabalho e 2) Fatores que auxiliaram no retorno ao trabalho de recém-mées. Dentro desses eixos, foram
elencadas trés subcategorias especificas: “rede de apoio”, “apoio organizacional” e “preconceito”. Os resultados
apontam para a caréncia de apoio organizacional no retorno ao trabalho de recém-maes, bem como para a importancia
da rede de apoio nesse processo. O estudo conclui que as dificuldades enfrentadas no retorno ao trabalho decorrem de
preconceito, falta de compreenséo organizacional sobre a realidade materna, dificuldade de adaptacéo a nova realidade
e dificuldade em manter a amamentacao.

Palavras-chave: Desigualdade de Género; Licenca-Maternidade; Maternidade; Mercado de Trabalho; Trabalho
Feminino.

Abstract

This article aimed to understand the main challenges faced by new mothers in the process of returning to work after
maternity leave. The theoretical framework was based on three perspectives that discuss gender inequality within
organizations, addressing issues related to motherhood, the traditionally assigned roles of women, and the maternal
burden. The world of work is still marked by gender inequalities, and motherhood contributes to exacerbating these
disparities. Considering that professional life affects personal life and vice versa, this personal burden also contributes
to gender inequality within organizations. The study adopted a descriptive approach, utilizing mixed methods
(quantitative and qualitative). Primary data collection was conducted through a structured online form via Google
Forms, containing 23 questions. Quantitative data analysis was performed using R and R Studio, allowing for the
description of the respondents' socioeconomic profile and the establishment of correlations between responses. For
qualitative data analysis, the content analysis methodology was used. The data were analyzed along two main axes: 1)
Challenges faced by new mothers in their return to work routine and 2) Factors that assisted in the return to work of
new mothers. Within these axes, three specific subcategories were identified: "support network," "organizational
support," and "prejudice.” The results indicate a lack of organizational support in the return to work of new mothers, as
well as the importance of a support network in this process. The study concludes that the challenges encountered when
returning to work stem from prejudice, a lack of organizational understanding of maternal realities, difficulty adapting
to the new situation, and challenges in maintaining breastfeeding.

Keywords: Female Work; Gender Inequality; Job Market; Maternity; Maternity Leave.
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INTRODUCAO

O mercado de trabalho brasileiro ainda é marcado por profunda desigualdade de género. As
mulheres encontram-se numa posicdo de desfavorecimento, a qual acaba se potencializando quando
existe a maternidade, pelos mais diversos fatores. Existe toda uma conjuntura que reflete a expectativa
de menor desempenho das mulheres apds o nascimento de um filho, posto que na construgdo social se
pressupde que a fungédo dos cuidados recaia apenas nelas, o que, de certa forma, as deprecia junto aos
homens no ambiente de mercado de trabalho. Tanto na perspectiva profissional quanto na perspectiva
pessoal o fator maternidade pesa sobre as mulheres. Isto posto, ao considerar a maternidade como fator
potencializador das desigualdades de género no mercado de trabalho, o tema dessa pesquisa diz respeito
aos desafios impostos no retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade.

De certo, um cendrio que por si soO ja justifica o estudo empreendido, pois trazer para o esteio
académico a relacdo entre a maternidade e o mercado de trabalho coloca luz sobre assunto,
especialmente sobre o peso de se tornar mae e as implicacGes disso no trabalho. Além disso, poucos
estudos abordam a perspectiva materna a respeito das dificuldades enfrentadas por elas, especialmente
as relacionadas aos esforcos organizacionais. Ao apontar as dificuldades enfrentadas pelas mulheres no
retorno ao trabalho apods a licenca-maternidade, esse estudo contribui para evidenciar os aspectos que
precisam ser aperfeigoados nas relagdes entre a organizagdo e as trabalhadoras nesse retorno.

Nesse contexto, este estudo tem como objetivo verificar as principais dificuldades enfrentadas no
retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade. O intuito € compreender, pela perspectiva materna,
quais sdo os fatores que dificultam ou facilitam o processo de retorno ao trabalho, sejam eles da esfera
profissional ou pessoal.

O marco tedrico aborda a desigualdade de género nas organizacGes, perpassando por questdes
relacionadas a maternidade, aos papeéis tradicionalmente atribuidos as mulheres e a sobrecarga materna.
Sé&o discutidos conceitos como o teto de vidro, penalidade materna, dificuldades para equilibrar carreira
e vida pessoal e a discriminacdo, que perpetuam desvantagens para as mulheres no ambiente de
trabalho, em especial para as que sdo maes. Outrossim, explora-se as politicas organizacionais que criam
condicdes para melhorar a experiéncia de retorno ao trabalho.

Para tanto, adotou-se uma incursdao empirica utilizando abordagem metodoldgica tipificada como
mista, abrangendo as ordens qualitativa e quantitativa. Estabelecendo-se, assim, um estudo de natureza
explicativa e exploratdria, que contou com coleta de dados num contexto de campo, feita por meio da
aplicacdo on-line de formulario semiaberto por meio do Google Forms. O questionario foi respondido

por 69 maes com filhos na idade de até dois anos. A andlise dos dados quantitativos foi realizadano R e
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0 R Studio, permitindo descrever o perfil socioecondmico das respondentes e estabelecer correlacdes
entre as respostas. Para a analise dos dados qualitativos, foi adotada a metodologia de andlise de
contetido. Nessa etapa, para organizar e aprofundar o processo de analise, foi utilizado o software
ATLAS:ti, versdo 6.0, como ferramenta auxiliar.

Este artigo estd estruturado em seis secGes principais. Apds a Introducdo, a secdo de
Fundamentagdo Teorica aborda a desigualdade de género nas organiza¢des, com foco na maternidade
como um fator que intensifica essas desigualdades e nas politicas organizacionais relacionadas. A se¢do
de Metodologia detalha os procedimentos e os métodos mistos (quantitativos e qualitativos) utilizados
na pesquisa. Em seguida, os Resultados sdo apresentados e analisados criticamente na secdo de
Discussao. O artigo é finalizado com a Conclusdo, que apresenta as principais dificuldades enfrentadas
pelas mulheres no retorno ao trabalho e destaca a caréncia de apoio organizacional no retorno ao

trabalho das recém-maes e a importancia de uma rede de suporte eficaz.

DESIGUALDADE DE GENERO NAS ORGANIZACOES

Sdo diversas as evidéncias de desigualdade de género no mercado de trabalho: taxa de
participacao feminina; taxa de desemprego; diferencas de rendimentos médio; composicao dos cargos de
geréncia; e progressdo mais lenta na carreira (SOUZA; SILVA, 2023). Apesar de algumas das
dimensdes de disparidade, como a sub-representatividade das mulheres em cargos gerenciais estar
mudando lentamente, a situacdo de mulheres em cargos de prestigio ainda é um problema (BRAGA,;
SANTOS, 2024).

Os motivos da dificuldade de ascensao profissional sdo diversos e subjetivos, o que acaba por
caracterizar o fendbmeno denominado como Teto de Vidro (Glass Ceiling), que foi estabelecido em 1978
por Marilyn Loden (1946-2022), escritora norte-americana defensora da igualdade de género
(SUNARYO et al., 2024). O fenbmeno aponta para barreiras invisiveis dentro das organizacfes, as
quais impedem que as mulheres, e outros grupos minoritarios, ascendam na carreira e assumam cargos
mais altos (ALAVI; HEIDARY, 2023). Tais barreiras, que se abrigam e se perpetuam em diferentes
ambientes, perpassam tanto o ambiente familiar quanto organizacional, associando-se com aspectos
culturais, educacionais e econémicos, ocasionando uma depreciacdo profissional das mulheres.
Contexto que fomenta a predominancia da figura masculina em cargos mais elevados, com maiores
salarios (BRAGA; SANTOS, 2024).

A metafora do Teto de Vidro contribui para capturar e explicar as dimensdes simbolicas que

estariam por trds da discriminacdo das mulheres e outros grupos dentro das organizagdes
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(BELTRAMINI; CEPELLOS; PEREIRA, 2022). A discriminacdo salarial e sub-representacdo em
cargos de gestdo seriam dois dos efeitos do fenémeno Teto de Vidro nas organizacdes (FEIJO, 2023).
Por exemplo, mesmo entre as norte-americanas com ocupacao ativa, € comum ver médicas trabalhando
em status baixo, como em consultorios familiares, com salarios menores, visando horarios flexiveis para
evitar conflito entre a vida profissional e a familia (BUZZANELL, 2024).

No Brasil ndo é diferente, o fendbmeno Teto de Vidro coloca-se como uma realidade latente,
principalmente em cargos historicamente relacionados aos homens, como, por exemplo, em conselhos
de administracdo (FREITAS; SANTOS; JACINTO, 2022). A justificativa para tal € a composi¢édo
masculina na maioria dos conselhos administrativos, havendo uma tendéncia a escolher membros
alinhados com a sua proposta e caracteristicas. Ao mesmo tempo, h& a preocupacdo do conselho em
transmitir uma boa imagem para o pablico em geral e essa boa imagem é culturalmente associada aos
homens (MADALOZZO, 2011; SANTOS et al., 2022).

Sob uma perspectiva sociologica, existem trés fatores que contribuem para explicar a
desvantagem das mulheres no trabalho. O primeiro é o diferencial de produtividade em que a penalidade
materna evidencia, dentre outras coisas, 0 impacto da quantidade de filhos no salério das mulheres
economicamente ativas. O segundo fator € o segmento ocupacional, em que a responsabilizacdo pelas
atividades domeésticas e fungbes familiares das mulheres impacta diretamente nas profissdes que elas
ocupam, que geralmente ndo exigem tempo integral e possuem remunera¢do menor, em especial para as
mulheres de classes mais baixas. E, por fim, a discriminacdo uma vez que existem fungdes socialmente
definidas para cada género que ultrapassam os limites do domicilio passando também para a esfera
profissional entre empregadores e empregos (MUNIZ; VENEROSO, 2019).

Em relacdo a desigualdade de rendimentos entre homens e mulheres no Brasil, segundo o
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE), 43% das mulheres
recebem saldrio-minimo, j& nessa esfera salarial os homens representam 32% (DIEESE, 2023).
Também, quando se considera a mesma classe social, observa-se que entre homens e mulheres pobres
essa discrepancia é mais acentuada. J& quando ha um ambiente econdmico elevado, sendo mais alta a
classe social, menor é a diferenca salarial, embora as mulheres continuem recebendo menos que o0s
homens (DIEESE, 2023). No pais, seja qual for a classe econdmica, h4 desigualdade de rendimento
entre homens e mulheres, tanto no setor publico como privado, situacao pertinente ao fenémeno do Teto
de Vidro. Inclusive, tal desigualdade no setor publico é de se espantar, pois nele as mulheres estdo mais
presentes (PASSOS; MACHADO, 2022).

A diferenca salarial esta relacionada também as interrupgdes de carreira e diferencas nas horas

semanais de trabalho das mulheres, fatores relacionados aos papéis desempenhados pelas mulheres na
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maternidade (GIRSBERGER et al., 2023). Além disso também cabe a Hipdtese criada por Claudia
Goldin (1946-), economista norte-americana que estuda a situacdo da desigualdade de género no
mercado de trabalho, a qual foi ganhadora do Prémio Nobel de Economia em 2023. A economista indica
que a disparidade salarial, entre homens e mulheres, resulta do incentivo das empresas para recompensar
desproporcionalmente os individuos que trabalham longas horas (DESTEFANIS; MAZZOTTA;
PARISI, 2024). Sendo as mulheres as mais afetadas nesse contexto, pois trabalham em média menos
horas por semana, ficando mais afetadas em seus salarios do que os homens. E, ao considerar que cada
vez mais mulheres sustentam sozinhas suas familias, salarios menores podem afetar negativamente a
seguranca econdmica das familias (PIASNA; SPIEGELAERE, 2022).

De certo, as desigualdades de género no mundo do trabalho estdo relacionadas a diversos fatores.
E, ao se viver numa sociedade que ainda é vista e pensada na perspectiva de homens, ha a intensificacdo
das desigualdades existentes entre 0s géneros o que, inclusive, pode afetar a seguranca econémica
familiar (SOUZA; SILVA, 2023). Tanto que, com base no DIEESE, ¢ possivel observar a dificuldade de
insercdo das mulheres no mercado de trabalho, bastando conferir levantamento em que as mulheres
representam 64,5% dos que estdo fora do mercado de trabalho no Brasil, mesmo elas sendo maioria da
populacdo (DIEESE, 2023). Pode-se dizer que no mercado de trabalho ha falta sensibilidade, validacgéo,
(re)conhecimento da realidade das mulheres que é refletiva em preconceito (PASSOS; SOUZA, 2021).
Sobressaltando-se a maternidade, nesse contexto, a maternidade enquanto fator potencializador dessa

desigualdade.

MATERNIDADE COMO FATOR INTENSIFICADOR DA DESIGUALDADE DE GENERO

O livro de Claudia Goldin “Career and Family: Women’s Century-Long Journey toward Equity”
ilustra bem a situacdo da maternidade no contexto do mercado de trabalho (GOLDIN, 2021). A
economista afirma que o principal fator que trava o ritmo de trabalho das mulheres é quando tém filhos.
Mesmo que voltem ao trabalho, com os filhos pequenos, entre nascimento e quatro anos, acabam por
perceber que o trabalho intenso é demais, pois a carreira e vida pessoal brigam pela dedicacdo a ser
dispendida. Por ser culturalmente a mulher que tem a responsabilidade sobre a familia, insurge dai a
busca por empregos flexiveis, que, por conseguinte, sio menos remunerados. Inclusive, por vezes,
mulheres largam seus empregos para ficar em casa com os filhos (GOLDIN, 2021).

Assim sendo, grande parte das dificuldades enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho
estdo relacionadas ao fato de ter filhos e, consequentemente, a necessidade de cuidar deles, sendo que tal

fato atrela-se com os afazeres domésticos. Sendo o cuidado com os filhos e afazeres domésticos
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culturalmente atribuidos as mulheres. Logo, a sobrecarga de trabalho em casa tem relacédo direta com as
desigualdades enfrentadas no mercado de trabalho, inclusive se tornando um empecilho para assumir
cargos gerenciais, que exigem alargamento do horério de trabalho. Posi¢cBes gerenciais permanecem
associadas aos homens porgue as mées tendem a recorrem mais a licencas, a reducdo do horario e ao
home office (FARRUGIA; BORG; THAKE, 2024). Na pratica, isso significa que as responsabilidades
domésticas e familiares interferem no contexto e desenvolvimento profissional dessas mulheres, que
acabam néo se dedicando apenas ao trabalho e suas carreiras (GOLDIN, 2021).

Desta maneira, o dinamismo e imprevisibilidade dos cuidados com uma crianca pode se tornar
um desafio para alcancar o equilibrio desejado entre vida e trabalho. Exige-se da mulher um novo
comecar e uma adaptacdo a nova situacdo de ser mae além de trabalhadora, o que pode gerar um
conflito interno doloroso, como por exemplo, pela separacdo do bebé em funcdo do trabalho. Além
disso, o retorno ao trabalho pode também ser visto como um jogo que requer conhecimento de estratégia
e das regras para melhor se adequar a nova realidade, como a solicitacdo de horario flexivel de trabalho.
Outrossim, h& necessidade de gerenciar e aprender a como lidar com essa nova realidade para ndo se
tornar uma ameaca ao trabalho da mulher j& que ndo é incomum que as mulheres que conseguem
conciliar trabalho e familia sofram as repercussdes negativas por parte dos colegas de trabalho
(RAPISARDA; SANTORO; DAL CORSO, 2024).

A desigualdade do compartilhamento das tarefas domésticas, do cuidado com os filhos, na
ascensdo profissional e socioecondmica e o reflexo disso sobre a remuneragdo sdo fatores que
contribuem para o descontentamento de mulheres no trabalho (SOUZA; SILVA, 2023). Esses fatores
contribuem para restringir o nimero de horas dedicadas ao aperfeicoamento profissional da mulher. A
maternidade, sob essa Gtica, intensifica ainda mais o distanciamento de género no trabalho (JONES;
FLOYD, 2024). Além disso, o retorno ao trabalho depois do nascimento do bebé muda a rotina das
mulheres, em especial em funcdo dos multiplos papéis que elas desempenham e precisam se adaptar
(RAPISARDA; SANTORO; DAL CORSO, 2024).

Em administracdo, a penalidade materna (motherhood penalty) frequentemente é estudada pela
perspectiva salarial, embora ndo seja percebida apenas em relacdo ao salario. Inclusive, a maternidade
contribui para explicar a diferenga de rendimentos entre homens e mulheres no mercado de trabalho,
apontando para uma penalizagéo no rendimento delas por causa da maternidade. Coloca-se a presenca
de filhos associada a menor experiéncia profissional acumulada, a mais interrupcGes na carreira e a
menos horas de trabalho, o que incute uma reducdo nos rendimentos apenas para as mulheres (KUNDE;
LOURENCO, 2022).
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Em relacdo a participacdo feminina no mercado de trabalho e a associagdo com a maternidade, a
classe social atravessa de forma diferente as mulheres. Essa participacdo € afetada consideravelmente
em funcdo do nimero de criangas com menos de cinco anos de idade no domicilio. Sendo que isso tem
peso maior sobre as mulheres pobres. As mulheres das classes sociais mais altas tém acesso a recursos
que possibilitam maior conciliacdo entre a vida profissional e familiar, tanto pela possibilidade de
contratagdo de trabalho doméstico como pela possibilidade de colocar os filhos em creches em horério
integral. No entanto, ainda sdo elas as responsaveis por gerenciar as questdes relacionadas aos cuidados
dos filhos e da casa (SERPA et al., 2022). Além disso, nem todas as mulheres gozam de licenca-
maternidade remunerada, como as trabalhadoras autdbnomas e informais, o que impacta diretamente no
processo e condigBes de retorno ao trabalho delas. N&o raro, séo retornos ao trabalho precoces por
questdes econdémicas (BETTINELLI et al., 2024).

Logo, pode-se perceber que, mesmo com conquistas de espaco no mercado de trabalho, as
mulheres ainda sdo limitadas nesse ambiente. O que traz a ponderacdo sobre a realidade dessas
conquistas obtidas em meio a discriminagdo no mercado de trabalho. A respeito da concepgao do ser
mulher e da maternidade, o ideal feminino estabelecido pela sociedade ndo abrange o modelo de
maternidade estabelecido pela mesma sociedade, fato que incute nas mulheres contradi¢des. Uma dessas
contradi¢cbes é social: a0 mesmo tempo em que a maternidade é considerada a realizacdo mais
importante da mulher, também ¢ desvalorizada socialmente e censurada pelas organizacoes
(BADINTER, 2022).

Assim, mulheres sofrem constantemente pressdes sociais contraditorias: a0 mesmo tempo em
que sdo pressionadas pela sociedade a ter filho, se sentem pressionadas pelas organizacdes em que
trabalham a ndo ter filhos. Parte dessa pressdo por ndo ter filhos relaciona-se as dificuldades implicadas
a maternidade. Dificuldades no ambiente familiar devido a sobrecarga materna. Dificuldades no
ambiente de trabalho, devido ao preconceito e dificuldade em ascender na carreira com a chegada de um
filho.

Dentre diversas questbes envolvidas na maternidade, o corpo materno — aquele que tem
capacidade de reproduzir — é visto com certo desconforto entre os empregadores, ndo apenas no
momento da contratagdo. Muitas mulheres passam por uma revisdo da posi¢ao” no retorno ao trabalho
apos a licengca-maternidade. Ao retornarem, as mulheres tém suas funcGes vinculadas a processos de
tomada de decisdo reduzidas ao mesmo tempo em que aumentam as fungdes mais operacionais € menos
estratégicas. Ndo € comum receber um apoio proativo da organizagdo em relacdo a gestdo da carreira
durante a gravidez e apds a maternidade, cabendo as mdes negociarem a sua posi¢do. A logica é

invertida, pois deveria ser uma prioridade organizacional a protecdo da posi¢édo das mées de maneira a
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apoia-las de forma eficaz, no entanto, verifica-se politicas organizacionais nada amigaveis com as maes
(GATRELL, 2013).

A exigéncia do papel materno em termos de dedicagdo e comprometimento afeta toda a realidade
da mulher. O equilibrio entre familia e trabalho e a forma como essas mulheres voltam a trabalhar muda
apos a licenca-maternidade (FRANZOI et al., 2024). Além da carga de trabalho da mulher que aumenta
com o nascimento de um bebé, hé ainda um impacto emocional causado pela necessidade de se afastar
dos filhos em funcdo do retorno ao trabalho. Esse impacto emocional também impacta na rotina e
relacdes de trabalho dessa mulher. Em relacdo as mudancas no trabalho, hd queda no rendimento
materno, seja pelo cansaco fisico, seja pela preocupacdo com o bebé ou pela necessidade de ausentar-se
do trabalho. Essas alteragcdes notadamente interferem na vida profissional delas (ANTONIAZZI, 2021).

Nesse sentido, as organiza¢des deveriam tomar atitudes que garantam a satde emocional dessas
mulheres, facilitando funcionalmente a vivéncia delas nesse retorno. E preciso ter a clareza de que esse
retorno ao trabalho exige adaptacdo, identificando assim o papel importante das organizacfes nesse
processo (YANG et al., 2022), em especial nas condicdes de retorno ao trabalho das trabalhadoras ap6s
a licenca-maternidade. A adocdo de politicas organizacionais, que sejam centradas nas necessidades
maternas, parece ser um caminho para contribuir para o bem-estar da trabalhadora no processo de

retorno ao trabalho.

POLITICAS ORGANIZACIONAIS VOLTADAS PARA A MATERNIDADE

Existe, portanto, a possibilidade de as organizacdes adotarem politicas que contribuam para o
retorno da mulher ao trabalho, promovendo a retencdo delas em suas atividades laborais. No entanto, os
principais beneficios oferecidos pelas organizacdes, que promovem a retencdo das mdes, estdo
concentrados basicamente no que a legislacdo estabelece ou, mesmo, ficam muito proximos dela
(ASHBY; DONEPUDI; PADILLA, 2024). Sdo exemplos, com base Conselho Nacional de Justica
(CNJ), os beneficios como horério de trabalho flexivel, ambiente propicio & amamentagdo e auxilios
financeiros (CNJ, 2023).

Sobre as politicas organizacionais, a concessdo de horario flexivel, por exemplo, é uma das
tentativas de proporcionar aos trabalhadores a possibilidade de conciliar a vida profissional com a vida
pessoal. 1sso porque, na medida em que o trabalhador possuir o controle sobre o0 seu horario, conseguira
reduzir o conflito entre horario dedicado ao trabalho e a familia. Politicas organizacionais, que
possibilitam a mée e ao pai horario de trabalho flexivel, sdo um caminho para alinhar os processos

produtivos, e, a0 mesmo tempo, atendendo essas duas demandas — vida profissional com a vida familiar.
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Ao possibilitar horério flexivel para pai e mae, possibilita-se, sobretudo para uma recém-mae, uma
melhor condigéo de retorno ao trabalho, fazendo-a optar por ndo renunciar ao trabalho para cuidar dos
filhos. E aos pais, se inclui a possibilidade de abragar o seu comprometimento com os cuidados
parentais (LOTT, 2020), além de ser um fator que contribui para a reducéo das desigualdades salariais
entre homens e mulheres (BETTINELLI et al., 2024).

Existem dois tipos basicos de politicas parentais para apoiar as mulheres. A primeira que leva em
conta os desejos pessoais da mulher, portanto, centrada na mulher, e a segunda que néo leva isso em
consideracdo. As politicas, que levam em conta os desejos da mulher que quer trabalhar, costumam
oferecer creches de qualidade, as quais ficam abertas durante todo o dia, possibilitando, assim, melhores
condigBes para exercerem suas atividades profissionais. Ainda, ha o exemplo de oferecer horarios
flexiveis e/ou carga horéria de tempo parcial de trabalho. No entanto, apenas essas politicas ndo bastam,
pois seria necessario, ndo s as organizacfes, mas também que os homens mudassem suas posturas de
vida culturalmente enraizadas, sobretudo, no que se refere ao entendimento da divisdo de tarefas de
cuidado com os filhos (BADINTER, 2022).

O estresse parental, em especial para as maes, tem também relacdo com o trabalho e falta de
atendimento as necessidades maternas. Um dos fatores que atrapalha a satde mental dessas mulheres é o
fato delas ndo conseguirem situacdes desejadas no trabalho, adequadas as suas realidades, havendo,
portanto, incompatibilidade entre suas vidas pessoais e profissionais. Ou seja, ter acesso a situacdes de
trabalho desejadas € um fator importante para o bem-estar emocional materno, especialmente, quando o0s
filhos pequenos sdo lactantes (MCCARDEL et al., 2024)

Um dos aspectos que contribui para dificultar o processo de retorno ao trabalho apds o
nascimento dos filhos é a manutencdo da amamentacdo. E, embora seja uma recomendacao das NacOes
Unidas e do Ministério da Saude brasileiro o aleitamento materno até os 2 anos de idade (BRASIL,
2024; ONU, 2023), o retorno ao trabalho e falta de condigdes para manutencao do aleitamento materno,
pela caréncia de politicas e apoio organizacional se torna um problema para as maes (CUNNINGHAM,
et al., 2024). Medidas legais como licenca-maternidade remunerada e licenca-lactante incentivam a
manutencgéo da lactagdo (CICEK et al., 2024) e melhoram a saude mental das trabalhadoras no processo
de retorno (MCCARDEL et al., 2024). No entanto, ndo sao suficientes. Cabe as organizacGes criarem as
condicgdes para que as mdes ndo sejam forcadas a parar de amamentar porque voltaram ao trabalho, a
nédo ser que seja uma escolha delas (BETTINELLI et al., 2024).

Nesse sentido, empregadores, que sdo mais sensiveis as preferéncias de trabalho de uma nova
mée, podem contribuir para o processo de adaptacdo dela a nova realidade, contribuindo para reduzir os

possiveis efeitos negativos do ambiente de trabalho. Politicas que contribuem para o bem-estar materno
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sdo as opcOes de flexibilidade, seja com relacdo ao local (home office) ou horério de trabalho.
Salientando-se que existe outro tipo de acdo, que € a oferta de emprego em meio periodo, centrado na
necessidade e na realidade da profissional (HEGGENESS; SURI, 2021). Costantini et al. (2021)
apontam ainda, a importancia de as estruturas organizacionais acomodarem o equilibrio saudavel entre
vida profissional e pessoal, especialmente para as maes que retornam ao trabalho ap6s a maternidade.
Isso pode ser feito ao oferecer servigos e espacos que possibilitem a gestdo eficiente do trabalho e da
familia inseridas na cultura organizacional.

Em relacdo ao tempo de licenca-maternidade, quanto mais tempo a mulher fica afastada do
trabalho, maior é a tendéncia em prejudicar a sua trajetéria profissional (BETTINELLI et al., 2024). No
entanto, no Brasil, as organizages, que participam do Programa Empresa Cidad&, voluntariando-se para
aumentar o tempo da licenca-maternidade de 120 dias (obrigatoriedade legal) para 180 dias, percebem
um impacto positivo sobre as contrata¢fes das trabalhadoras. Isso quer dizer que ha maior interesse do
publico feminino por essas empresas, mais dedicadas na adocdo de licencas-maternidade mais
benevolentes e, portanto, mais amigaveis com as trabalhadoras. Isso evidencia que as trabalhadoras, que
s80 maes, estdo mais suscetiveis a trabalhar em organizacbes com politicas organizacionais mais
amigaveis, as quais possuem sensibilidade com a realidade materna (MEIRELES; FREGUGLIA;
CORSEUIL, 2021).

Chegar a uma equidade de género nas organizacOes, amenizando o impacto da chegada de um
bebé na carreira profissional da mulher, ndo é possivel sem uma alteracdo da concep¢do da participacao
dos homens nos cuidados com os filhos. A fim de alcancar maior equidade de género nas organizacgdes é
preciso alterar também a concepc¢do da participacdo dos homens nos cuidados com os filhos. Isso
implica numa mudanca na forma como se estrutura o trabalho dos homens. Com essa reflexdo,
averiguando a necessidade de mudanca, constata-se que ha a necessidade de se estruturar uma forma
para possibilitar aos homens, seja quanto ao tempo e/ou espago, para desenvolver a ‘paternagem’. Ou
seja, se estabelecer uma nova forma de ser pai na cultura da sociedade, ndo incutindo apenas as
mulheres a responsabilidade de cuidar dos filhos (HOOKS, 2020).

METODOLOGIA

O objetivo dessa pesquisa foi verificar as principais dificuldades enfrentadas pelas maes no
retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade. Para alcancar esse objetivo, utilizou-se uma pesquisa
descritiva com abordagem mista (quantitativa e qualitativa). A combinacdo desses métodos permite que

0s pesquisadores abordem situacdes complexas em diversas areas de estudo, aproveitando os beneficios
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de ambas as abordagens. Essa combinacdo pode ser especialmente Util quando a aplicacdo isolada de
uma Unica abordagem ndo satisfaz as necessidades do estudo (TAHERDOOST, 2022). Os métodos
mistos combinam dados qualitativos e quantitativos para superar as limitacbes de cada abordagem.
Enquanto os dados qualitativos sdo exploratorios e abertos, 0s quantitativos sdo estruturados e fechados.
A integracdo dessas abordagens visa compensar 0s vieses e limitacfes inerentes a cada abordagem,
neutralizando suas fragilidades (CRESWELL, 2018).

Os critérios de elegibilidade para participacdo na pesquisa incluiam mées empregadas que
retornaram ao trabalho e tinham filhos de até 24 meses. A escolha dessa faixa etaria do filho mais novo
se justifica pela intensa dependéncia materna nesse periodo, além do impacto psicologico significativo
que o retorno ao trabalho pode causar. Foram excluidas da amostra maes sem vinculo empregaticio, com
filhos acima de 24 meses e/ou que ainda ndo haviam retornado ao trabalho.

Para a coleta de dados primarios, utilizou-se um formulédrio on-line desenvolvido
especificamente para este trabalho, estruturado via Google Forms. O formulario continha 23 questdes,
sendo 7 completamente fechadas, 6 completamente abertas e 10 parcialmente abertas por possuirem um
campo “outros” que permitia respostas abertas. As questdes foram categorizadas em “Dados Pessoais”,
“Dados Familiares” e “Dados do Trabalho”, este ultimo dedicado a informagdes laborais. As
participantes foram convidadas a responder ao formulario por meio de redes sociais como Instagram,
Facebook, WhatsApp e LinkedIn. Dado o perfil especifico do publico-alvo, a pesquisa adotou uma
amostragem ndo probabilistica, utilizando a técnica de bola de neve (snowball), na qual as participantes
iniciais indicam outras possiveis participantes (FREITAS et al., 2000).

Este estudo seguiu os padrdes éticos de pesquisa, sendo aprovado pelo Comité de Etica local, por
meio da Plataforma Brasil, com o parecer consubstanciado do CEP n° 5.818.843. Ao todo foram
recebidas 85 respostas, das quais 69 foram consideradas validas. Todas as respondentes consentiram por
meio do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) antes de preencher o formulario.

A base de dados foi submetida a uma verificacdo para identificar inconsisténcias e valores
ausentes. N@o foram encontrados dados ausentes significativos que comprometessem os resultados das
analises (menos de 5% dos dados, distribuidos aleatoriamente). Todas as variaveis categoricas foram
codificadas como fatores e apresentadas em termos de quantidade e porcentagem. As variaveis
continuas foram codificadas numericamente e descritas por média e desvio padrao.

A analise dos dados quantitativos foi realizada no R e o R Studio, permitindo descrever o perfil
socioecondémico das respondentes e estabelecer correlagdes entre as respostas. Das 23 questdes, duas
permitiam selecionar mais de uma opcédo e foram transformadas em variaveis dummy (sim ou nao) para

facilitar a analise. Essas questoes foram: “Questdo 18 — Caso vocé tenha tido apoio, quais tipos de apoio
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voce recebeu?”, que reflete os beneficios concedidos pela organizacdo a mulher, ¢ “Questao 20 —
Quando vocé retornou ao trabalho, com quem seu bebé ficou?”. Para determinar a associagdo entre as
varidveis categoricas de interesse, aplicou-se o teste Qui-quadrado de independéncia, com nivel de
significancia fixado em 0,05. As andlises estatisticas foram conduzidas no software R 4.0, utilizando os
pacotes tidyverse, Likert, psych e apatables.

Para a analise dos dados qualitativos, adotou-se a metodologia de andlise de conteldo proposta
por Bardin (2016). Apesar das limitacGes inerentes ao meétodo, que se concentra em formas de
comunicacdo oral e escrita, a analise de contetdo foi escolhida por sua capacidade de fornecer uma
interpretacdo rica e detalhada dos dados (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011). Nessa etapa, para
organizar e aprofundar o processo de anélise, foi utilizado o software ATLAS.ti, versdo 6.0, como
ferramenta auxiliar na andlise dos dados. Com o apoio do software, as trés etapas da Analise de
Conteldo (pré-analise, exploracdo e tratamento) foram realizadas de forma mais eficiente, reduzindo o
trabalho manual e otimizando o tempo gasto em referéncia e codificacdo, permitindo o enfoque nas
anélises posteriores. E importante destacar que o ATLAS.ti é uma ferramenta que facilita a organizacéo
da anélise dos dados, mas a interpretacdo e andlise efetiva devem ser conduzidas pelo pesquisador
(SCALES, 2013).

As categorias de analise foram inicialmente definidas a priori e, ap6s a coleta dos dados,
revisadas para ajustar e criar categorias, conforme necessario. Posteriormente, essas categorias foram
subdivididas em subcategorias, estabelecidas a posteriori. Os dados foram analisados com base em dois
eixos principais: 1) Dificuldades enfrentadas na rotina de recém-maes no retorno ao trabalho e 2)
Fatores que auxiliaram no retorno ao trabalho de recém-maes. Dentro desses eixos, foram identificadas
diversas subcategorias. Este estudo focou em trés subcategorias especificas: “rede de apoio”, “apoio
organizacional” e “preconceito”. A partir da perspectiva das mulheres, foi possivel identificar as
principais dificuldades envolvidas no retorno ao trabalho apos a licenga-maternidade, bem como os

fatores pessoais e profissionais que podem tornar esse processo mais ou menos penoso.

RESULTADOS

Foram consideradas validas 69 respostas. A respeito do perfil socioeconémico das respondentes
81% delas sdo brancas, aproximadamente 77% possuem pos-graduacdo completa e tem renda familiar
acima de 8 salarios-minimos. Ademais, 71% das respondentes residem com 3 pessoas e 75,4% possuem
apenas 1 filho. A respeito da residéncia, a maioria reside no estado do Rio de Janeiro (84%). Em relagéo

a dindmica familiar, a maioria das mulheres reside com os pais de seus filhos (91,3%) e consideram que
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eles sdo participativos no processo de educacdo e cuidados. Em relacdo aos pais, 96,6% possuem
ocupacao laboral.

A respeito a ocupagéo laboral das respondentes, 82,6% trabalham na mesma organizagéo em que
estavam quando tiveram o ultimo filho, sendo que aproximadamente 60% delas estdo na organizacao ha
mais de 6 anos, 0 que aponta para uma estabilidade profissional com um emprego consolidado. De
maneira oposta, aproximadamente 8%, apenas, estdo ha menos de 2 anos na mesma organizagao.

Da amostra, 12 respondentes revelaram que ndo trabalham mais na mesma organizagdo. Esse
dado se mostra relevante pelos motivos para tal: pediram demissao porque conseguiram outro emprego
(4), foram demitidas (4), pediram demissdo para cuidar do filho (2) e sairam das organizaces em que
trabalhavam ou porque a cultura da organizacao ndo era acolhedora com mées ou para se adaptar a nova
realidade materna (2). Apesar da maioria continuar no mesmo emprego, 0S motivos que levaram as
mulheres a ndo estarem mais no emprego anterior apontam para possibilidade de penalidade materna ja
que 4 delas foram demitidas e, também, para o fenbmeno opt-out ja que duas pediram demissao para
cuidar dos filhos e outras duas por questdes relacionadas ao trabalho e maternidade.

Ao mesmo tempo, chama atencdo as 4 respondentes que mudaram de emprego apds a
maternidade. De acordo com Muniz e Veneroso (2019), as mulheres que possuem salarios mais altos
sdo menos afetadas em relacdo a participacdo no mercado de trabalho ao terem filhos do que as
mulheres com salarios mais baixos. Isso fica evidenciado pela baixa quantidade de mulheres que foram
demitidas, pelas mulheres que mantiveram os seus empregos e pelas mulheres que trocaram de emprego
logo apds a maternidade. E possivel verificar também a dificuldade que as organizacdes possuem para
criar um ambiente propicio ao bem-estar materno.

Das 12 respondentes que apontaram ndo estar mais na organizacdo em que trabalhavam, 10
revelaram que sentiram preconceito no processo de retorno ao trabalho pelo fato de serem mées. As
respostas evidenciaram como a falta de acolhimento dentro da organizacdo e o preconceito contribuem
para a rotatividade materna. Dentre as respostas, foi possivel verificar diversas situacfes que podem ser
configuradas como assédio moral, dentre elas: transferéncia para outros setores, falta de comunicacéo do
superior imediato com a trabalhadora, questionamento a respeito da capacidade da trabalhadora,
aumento da cobranca e carga de trabalho e submissdo a condi¢6es de insalubridade, como a ordenha de
leite materno para o filho em box de quimioterapia em funcionamento. Além disso, também foram
relatados casos de retirada de fungdes. Essas situagOes resultaram em demissGes por parte da
organizacédo apoés o periodo de estabilidade legal das trabalhadoras e, também, em demissGes por pedido

delas.
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Cerca de 32% das respondentes indicaram que sentiram preconceito quando retornaram ao
trabalho apo6s a licenca-maternidade. Portanto, ndo foram apenas as mulheres que ndo trabalham mais na
mesma organizagdo que passaram por preconceito por serem maes. Surgiram relatos de auséncia de
demanda direcionada a mulher, outros em que a mulher foi submetida a novas avaliacbes e que a
capacidade da trabalhadora foi questionada, casos em que houve perda de funcbes apds o periodo de
estabilidade legal, e, também em que a funcionaria passou a ser ignorada pela chefia imediata apds
retornar da licenca-maternidade e passou a delegar tarefas a trabalhadora por terceiros.

Podemos afirmar que o preconceito foi refletido em diversas configuracGes de assédios morais e
em perda de cargos pelo fato de serem maes, como apontado na literatura. Conforme aponta Gatrell
(2013), apds retornarem da licenca-maternidade muitas mulheres passam por uma espécie de “revisdo de
posicao” ao terem suas fungdes reduzidas a menos processos de tomada de decisdo.

Em contraponto, algumas respostas chamaram a atencdo pelo efeito oposto, um aumento de
responsabilidade com crescimento dentro da organizacdo. No entanto, apesar de ser aparentemente
positivo, a organizacdo também ndo adotou politicas centradas nas necessidades da mulher. Em um dos
relatos, ficou evidente a falta de escuta por parte da empresa:

Infelizmente a empresa na qual eu trabalhava ndo era preparada para receber e acolher
colaboradoras no retorno de maternidade. No retorno gostariam que ampliassem minha equipe
agregando mais unidades na minha gestdo com a justificativa que eu sou competente [...]. Ndo
ocorreu uma conversa para saber como eu estava e minhas necessidades naquele momento para
equilibrarmos com as da empresa. (...) queriam aumentar meu salario e responsabilidades como
forma de me reter, rsrs logo vimos com essa atitude que a empresa ndo entendeu nada
(Respondente 25)

Aparentemente a organizagdo tomou decisdes baseadas no que seria mais vantajoso para a
propria empresa e ndo para a realidade daquela mulher, o que resultou em um pedido de demissao dessa
respondente.

Em relacdo ao tipo de organizagdo em que trabalham, a maioria trabalha em organizacao privada
(55,1%), mas um numero bastante expressivo trabalha em organizacgdes publicas (43,5%) e apenas 1,4%
em sociedade de economia mista. Quando analisado o tempo de licenga-maternidade que gozou cada
uma dessas mulheres, 29,4% gozou de 4 meses e 57,4%, gozou de 6 meses. Ao cruzar as variaveis tipo
de organizacdo e tempo de licenca-maternidade verifica-se que a maioria que gozou de apenas 4 meses
de licenca-maternidade trabalha em organizac¢Ges privadas e a maioria que tirou 6 meses de licenca
trabalha em organizac6es publicas. Outro dado relevante € que todas as mulheres que tiraram menos de
4 meses, portanto menos do que a previsédo legal, trabalnam em organizacOes privadas e todas as que

tiraram mais de 6 meses atuam em organizacgdes publicas.
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Quanto a visdo que essas mulheres tém a respeito do apoio organizacional para o retorno ao
trabalho aproximadamente 51% delas disseram que a organizagdo cumpriu apenas com o estabelecido
por Lei. Cerca de 42% disseram que a organizacdo adotou algumas ou diversas praticas para apoiar 0
retorno ao trabalho e 7% preencheram o campo aberto “outro”. Dentre as praticas adotadas pela
organizacdo, a mais frequente foi auxilio creche e 0 menos frequente foi creche perto do trabalho ou no
trabalho, conforme verifica-se no grafico 1. Ao examinar o tipo de organizacdo que mais concedeu
auxilio creche, o beneficio foi mais presente nas organizac¢des publicas, enquanto o trabalho hibrido foi
uma politica organizacional mais presente nas instituicbes privadas. Embora a experiéncia em outros
paises aponte para importancia de politicas organizacionais sensiveis ao bem-estar materno por meio de
trabalho flexivel, por exemplo, seja em relacdo ao local de trabalho ou aos horérios de trabalho (LOTT,
2020; FARRUGIA; BORG; THAKE, 2024) é possivel observar na amostra a auséncia de politicas

organizacionais visando criar melhores condi¢des de retorno ao trabalho para essas recém-maes.

Gréfico 1 — Préticas ou politicas parentais adotadas pela organizacao

43%

Fonte: Elaboragéo prépria.

Como ja apontado no referencial tedrico, nas organizagdes em que ha politicas organizacionais
centradas no processo de adaptacdo e retorno ao trabalho das recém-maes ha reducdo dos possiveis
efeitos negativos ocasionados pelo conflito entre vida pessoal e vida profissional (FARRUGIA; BORG;
THAKE, 2024). Apesar de ndo ter sido muito frequente, as vantagens para as mulheres cujas
organizacOes adotaram politicas como trabalho flexivel foi possivel de verificar por meio de algumas

respostas abertas, a seguir:
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Por conta da pandemia, tive a facilidade de ficar de home office integral nas duas primeiras
semanas de trabalho. Isso facilitou a adaptacdo a rotina. Com a flexibilizagdo do isolamento o
regime passou a ser hibrido, com dois dias de home office (Respondente 38).

Meu retorno ao trabalho foi bem tranquilo. A (bebé) fica com pai em home office quando vou ao
presencial, e isso me conforta, pois jamais a deixaria sozinha com a baba. Chego bem cedo para
sair cedo e minha gestora sempre me apoia (Respondente 73).

Meu retorno foi tranquilo pois a empresa onde trabalho adota jornada reduzida até o bebé
completar 1 ano. Ter uma rede de apoio de confianca também é fundamental para este processo
(Respondente 79).

Das trés respostas, a primeira aponta para um regime de flexibilizac&o provocado pela pandemia
da COVID-19, e ndo necessariamente como uma politica organizacional parental. Ja a segunda resposta
realca a importancia do regime de trabalho flexivel também para o pai. Conforme apontado por Lott
(2020) criar condigdes de trabalho flexivel também para o pai € um fator que reduz a sobrecarga sobre
as mulheres, reduzindo, portanto, o impacto da maternidade sobre as suas carreiras como a possibilidade
de renunciar o trabalho para cuidar dos filhos. Essa resposta coloca em evidéncia também a incidéncia
de flexibilizacdo centrada na figura da chefia imediata daquela mulher, o que ocorreu em respostas de
outras mulheres, colocando novamente em cheque a existéncia de politica organizacional parental
consolidada. Enquanto a terceira sim mostra a existéncia de uma politica parental visando o bem-estar
dessa mée. No entanto, observa-se que apesar de ser apontado por algumas respondentes, sdo poucas as
politicas organizacionais que se tem acesso para buscar uma melhor experiéncia de retorno ao trabalho
dessas mulheres.

Esse fato se reflete quando analisadas o quantitativo de respostas das questfes abertas que
questionavam sobre a dificuldade ou ndo no retorno ao trabalho. A maioria das respondentes apontou
que sentiu dificuldade no retorno ao trabalho (55 delas) e apenas 14 ndo sentiram dificuldade. Das méaes
que ndo sentiram dificuldade no retorno ao trabalho (10 das 14) apontaram que a organizacdo ofereceu
mais “beneficios” do que os estabelecidos por lei o que reforga a importancia da existéncia de politicas
organizacionais voltadas para a maternidade para um retorno mais tranquilo dessas recém-maes. Dentre
0s motivos (subcategorias de andlise) que contribuiram para o retorno os que mais se destacaram foram
rede de apoio e/ou apoio institucional da organizagdo em que trabalha.

No entanto, sem sempre a adogdo de politicas flexiveis é suficiente para garantir o bem-estar
materno em funcdo da sobrecarga de trabalho com a chegada do filho, como apontado no depoimento a

seguir:

[...] estou em regime hibrido, mas quando estou em casa preciso estar atenta ao funcionamento
da casa, compras, roupas, limpezas etc., e fico angustiada com o choro da bebé, ela fica querendo
colo quando me vé (Respondente 8].
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Esse depoimento tem relacdo tanto com a sobrecarga de trabalho como com a dificuldade de
adaptacdo da rotina apds a maternidade. Dentre os fatores que dificultaram o retorno ao trabalho, uma
das subcategorias de andlise mais frequente foi a dificuldade de adaptagdo a nova rotina apds o
nascimento do bebé. Embora esse trabalho ndo se proponha a analisar os motivos para essa dificuldade
de adaptacdo — que sdo diversos —, cabe ressaltar que o apoio institucional também contribui para
auxiliar nesse processo de adaptacdo e a falta dele, portanto, contribui para dificultar esse processo
(RAPISARDA; SANTORO; DAL CORSO, 2024).

A pesquisa também tentou buscar aspectos da esfera pessoal dessas mulheres que contribuiram
ou dificultaram o processo de retorno ao trabalho. Uma das questdes da esfera pessoal era sobre quem
ficou com o bebé quando a mae precisou retornar ao trabalho. Essa questdo permitia marcar mais de
uma opg¢édo. A maior frequéncia de respostas foi “familiares” (42%) o que ressalta a importancia da rede
de apoio. O segundo fator que mais apareceu foi “baba” (30%), seguido de “creche privada” (25%),
conforme conta no grafico 2. Os dados confirmam a caracteristica da amostra — pertencer a classe média

ou classe média alta — uma vez que a incidéncia de baba e creche privada foi bastante expressiva.

Gréfico 2 — Com quem o bebé ficou quando retornou ao trabalho

25% . N

30

Sim

Fonte: Elaboracéo propria.

A respeito da rede de apoio as respostas abertas ratificam sua importancia e relevancia para o
bem-estar materno no processo de retorno ao trabalho. A rede de apoio constitui um grupo de pessoas de
confianca dos pais, como familiares e amigos, que apoiam a rotina familiar ap6s a chegada do bebé. A

referéncia a existéncia ou auséncia de rede de apoio como fator que auxiliou ou dificultou no retorno ao
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trabalho foi bastante expressiva. Nos relatos, a existéncia de rede de apoio, em sua maioria, era
composta por familiares. Em alguns casos isso contribuiu para tornar o retorno ao trabalho tranquilo, em
outros, apenas reduziu as dificuldades enfrentadas pela mulher. No entanto, a auséncia da rede de apoio
apontou para um possivel aumento de estresse na tentativa de adequar a rotina de trabalho com a rotina

materna, como evidencia a respondente 4:

[...] dificuldade de me arrumar para trabalhar no horario pois ndo tenho com quem deixar antes
da creche. [...]. O principal, ele fica muito doente e ndo tenho com quem deixar e faltar o
trabalho é dificil. Tive que trocar a pediatra pois ndo posso levar durante a semana. Se ele precisa
de qualquer tratamento preciso achar algum que funcione final de semana. (Respondente 4)

Em relagdo aos fatores que dificultaram o retorno das maes ao trabalho, um dos fatores muito
apontados pelas respondentes foi sobre a manutencdo da amamentacdo, retirada e armazenagem do leite.
Os depoimentos apontam para algumas questfes. Em termos institucionais indicam novamente a falta de
politicas centradas nas mulheres ao nao considerar a vontade delas de continuar a amamentacdo e por
ndo criar condigdes para cumprir o direito garantido pela legislacdo brasileira de amamentar até os 2
anos de idade dos filhos. Em termos sociais, aponta como a pressao social sobre a necessidade de
aleitamento e o ideal de “mae” podem afetar o bem-estar psicolégico dessas maes e consequentemente

dificultar mais ainda o processo de retorno ao trabalho.

De maneira geral, o retorno a atividade foi tranquilo. Minha maior dificuldade foi na alocagdo do
meu horério de aula com duas disciplinas no turno da noite, o0 que me levou a um desmame aos 7
meses. Minha bebé sé dormia com o peito a noite e tive que parar antes do que eu desejava.
(Respondente 18)

N&o tinha local adequado para ordenha do leite materno; trabalhava dentro de Box de
quimioterapia mesmo amamentando. (Respondente 55)

N&o tive 1h para manutencio da amamentacdo até 1 ano, o fato de ter filhos ndo foi levado em
consideracdo no planejamento da escala de trabalho. (Respondente 70)

Com base no exposto, foi possivel verificar a caréncia de politicas organizacionais para criar
condicdes de bem-estar centrada nas mulheres que acabaram de retornar da licenca-maternidade. Muitas
praticas adotadas pelas organizacfes sdo pontuais ou centradas na figura do superior imediato. Foi
possivel verificar também que o ambiente organizacional ainda é bastante hostil com as mées, sendo
territorio de preconceito manifestado por meio de assédios morais. Quanto aos aspectos que
contribuiram para uma boa experiéncia de retorno ao trabalho, embora a maioria das mulheres néo tenha
tido uma experiéncia facil pelos mais diversos motivos, a rede de apoio consolidada se apresentou como

um diferencial para criar melhores condi¢6es de retornar ao trabalho apds a licenca-maternidade.
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DISCUSSOES

A experiéncia de retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade ndo é simples. Os resultados da
pesquisa apontam que existe muito o que avancar no que diz respeito a criar melhores condicdes que
propiciem um retorno ao trabalho mais respeitoso com a trabalhadora e, também, com as criancas. O
retorno ao trabalho ap6s o periodo de licenca-maternidade é um tema que tem comecado a ser mais
estudado em ambito internacional. No entanto, como apontam Franzoi et al. (2024), ainda de forma
incipiente, especialmente no que diz respeito a saide mental. Além disso, o0s estudos a respeito do
processo de retorno ao trabalho, ndo raro, sdo analisados pela perspectiva da amamentacdo. E, embora
esse fator seja relevante, aspectos como disponibilidade paterna, rede de apoio, horério flexivel de
trabalho para mée e pai sdo igualmente relevantes para contribuir para o retorno ao trabalho mais
tranquilo de recém-maes, o que foi apontado nos resultados da presente pesquisa.

Ao analisar a relacdo entre as dificuldades no processo de retorno ao trabalho e a existéncia de
politicas organizacionais voltadas para a maternidade, ficou demonstrado que a experiéncia da
trabalhadora melhora quando a organizacdo oferece politicas além das exigidas por lei. Resultado
semelhante foi encontrado por Girsberger et al. (2023), em estudo na Suica, cujos resultados apontam
que combinar a licenca-maternidade com a disponibilizacdo de cuidados formais a crianga, como
creches, melhora as condi¢des para o equilibrio esperado entre vida profissional e pessoal. Além disso,
politicas focadas nos cuidados infantis contribuem para aliviar a sobrecarga de trabalho das maes
trabalhadoras contribuindo para a reducdo da interrupcdo nas carreiras e reducdo de comportamento
discriminatérios (FARRUGIA; BORG; THAKE, 2024). Outrossim, organizacGes flexiveis que
permitam trabalho em meio periodo, trabalho em casa, disponibilizem creches no local e politicas
centradas nos bebés também sdo medidas que contribuem para esse processo (BETTINELLI et al.,
2024). Os resultados da pesquisa confirmaram que, embora ndo sejam muito frequentes, a adogdo dessas
politicas contribui para um processo de retorno menos dificil.

De maneira oposta, a auséncia de politicas organizacionais intensificou as dificuldades
enfrentadas pelas mées. Em relacdo a amamentagdo, por exemplo, os resultados apontam para
dificuldades impostas para manter o aleitamento materno no processo de retorno ao trabalho. Poucas
trabalhadoras residem perto de seus empregos e, como também sdo poucas as organizacdes que tém
creches em seus espacos ou perto, como apontado no grafico 1, os filhos acabam ficado distantes das
mées durante o dia. Para manter o aleitamento, é necessario que essas mulheres tenham espaco
adequado para retirada do leite e armazenamento. Contudo, as condi¢Ges impostas as mulheres sédo

bastante precarias, como apontado por varias respondentes nessa pesquisa. Um resultado semelhante foi
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encontrado em pesquisas recentes, destacando que é comum o retorno ao trabalho ocorrer em uma
situacdo de emprego que néo é propicia & amamentacdo continuada (BETTINELLI et al., 2024) embora
haja conformidade com a legislacdo vigente (ASHBY; DONEPUDI; PADILLA, 2024).

Esses resultados sdo interessantes e corroboram com a reflexdo de que € preciso ir alem da
legislacdo, ou, cobrar uma revisdo do aparato legal atual. Embora a legislacdo brasileira garanta uma
série de direitos as mdes trabalhadoras (BRASIL, 1943), ela ndo tem sido suficiente para criar condigdes
que possibilitem uma boa experiéncia de retorno ao trabalho deixando as mulheres e criangas a mercé
das politicas organizacionais. Além disso, a diferenca de tempo concedido as mulheres para licenca-
maternidade e aos homens para a licenga-paternidade contribui para reforcar os estereo6tipos e papéis de
género, perpetuando a ideia de que a responsabilidade dos cuidados com os filhos € da mulher. Tais
praticas contribuem para reforcar o preconceito contra as mulheres e para a manutencdo das
disparidades de género no mundo do trabalho, como confirmado pelo estudo de Farrugia, Borg e Thake
(2024). Nesse sentido, politicas como licenca-parental e trabalho flexivel com reducdo da jornada de
trabalho para o casal, por exemplo, sdo medidas que contribuem para reducdo das disparidades de
género no mundo do trabalho.

A flexibilizacdo do trabalho paterno também foi um ponto relevante da pesquisa. Embora nédo
tenha sido muito expressiva em termos quantitativos, a experiéncia de retorno ao trabalho das maes que
contaram com a presenca do companheiro para ficar com o bebé enquanto trabalhavam, foi melhor.
Nesse sentido, é importante ressaltar os beneficios da licenca-parental estendida remunerada apontados
por Bettinelli et al. (2024). Além de melhorar as condicdes de trabalho das mulheres, a licenca-parental
contribui para a reducédo das desigualdades econémicas entre os géneros. O estudo destaca a necessidade
de que a licenca-parental seja flexivel em relacdo ao tempo e duracdo, de forma a considerar as
condicOes relacionadas a saude do bebé (prematuro, doente, necessidade especial) e opcbes que a
familia dispde para cuidar dos filhos, por exemplo.

Para concluir, os resultados da pesquisa também evidenciaram o preconceito e assédio moral
como dificultadores do retorno ao trabalho. A presenca de um ambiente hostil, carregado de preconceito
e esteredtipos de género contribui para a piora da saude mental das mulheres. A pesquisa destaca a
necessidade de criar politicas de apoio ao retorno ao trabalho mais consistentes, visando um ambiente
mais saudavel para as trabalhadoras. Politicas que envolvam os cargos mais altos com o intuito de
reduzir o preconceito e sensibilizar os gestores para a nova realidade da trabalhadora, € um exemplo,
sendo necessario que a cultura organizacional seja modificada. Ashby, Donepudi e Padilla (2024),
identificaram a mesma necessidade no retorno ao trabalho materno em universidades nos Estados

Unidos, ao destacarem a necessidade do estabelecimento de politicas institucionais voltadas para a
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conscientizacdo dos cargos de gestdo e supervisdo para apoiar as funcionarias no processo de retorno ao
trabalho, reduzindo o preconceito. Tais medidas podem contribuir para a reducdo do preconceito,

assedio e outras formas de violéncia sutil sofrida pelas maes.

CONCLUSOES

O objetivo dessa pesquisa foi verificar as principais dificuldades enfrentadas pelas mées no
retorno ao trabalho apés a licenca-maternidade. Embora a amostra do estudo seja pequena em relacéo ao
quantitativo de mdes que retornam ao trabalho, as trés subcategorias analisadas — rede de apoio, apoio
organizacional e preconceito — apontaram para algumas das dificuldades enfrentadas por recém-maes
nesse processo. Dificuldades essas que podem evidenciar para as organizacGes aspectos que precisam
ser aperfeicoados nas relagcdes entre a organizacdo e as trabalhadoras mées em termos de beneficios de
forma a minimizar os efeitos da penalizacdo pela maternidade dentro das organizacdes.

As dificuldades apontadas pelo estudo evidenciam preconceitos manifestados por meio de
assedio moral, demisséo e perda de cargos. Além disso, foi evidenciada a falta de compreensao por parte
das organizacdes sobre a realidade materna, com tentativas de aumentar responsabilidades e até mesmo
salarios, mesmo as mulheres indicando que a esfera familiar era uma prioridade naquele momento. A
dificuldade de adaptacdo do trabalho a nova rotina com o bebé também foi mencionada como um
obstaculo. Embora a lei garanta o direito de amamentar até os dois anos de idade da crianga, muitas
participantes relataram dificuldades em manter a amamentacéao.

A pesquisa apresentou a perspectiva materna em relacdo ao retorno ao trabalho e evidenciou
como o0 apoio organizacional, por meio de politicas parentais centradas nas maes, contribui para uma
experiéncia mais positiva de retorno ao trabalho apos a licengca-maternidade. Da mesma forma, na esfera
pessoal, a existéncia de rede de apoio sélida também facilita um retorno mais tranquilo. Em
contrapartida, a auséncia de politicas organizacionais e de uma rede de apoio sdo fatores que
intensificam as dificuldades de retorno ao trabalho. Os resultados indicam ainda que ha uma caréncia de
suporte organizacional para proporcionar maior apoio durante o processo de retorno ao trabalho.

Além disso, como apontam Lott (2020) e Hooks (2020), é necessario criar condigdes para que 0s
pais possam conciliar as demandas familiares com as profissionais, embora existam poucas politicas
organizacionais que permitam o exercicio dos cuidados parentais por parte dos homens. Alguns
depoimentos destacaram a importancia de politicas organizacionais que incluam os pais, como a
flexibilizacdo do trabalho. Apesar de a perspectiva paterna néo ter sido explorada nesse estudo, esse é

um aspecto que merece atencdo. Da mesma forma, estudos que investiguem organizagfes que adotam
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praticas além das exigidas por lei, como as empresas que concedem licenca-parental para ambos os pais
por tempo estendido, podem ser Uteis para avaliar a efetividade dessas politicas na realidade materna.

Entre as limitagc0es do artigo, destaca-se que a amostra ser composta por um recorte
socioeconémico especifico: mulheres brancas, de classe média e classe média alta com pos-graduacéo
completa. Embora essa ndo tenha sido a proposta inicial, o percurso metodolégico da pesquisa acabou
direcionando o foco para esse publico. Observou-se que, no processo de retorno ao trabalho, houve uma
alta incidéncia de deixar os bebés em creches privadas ou com babés, confirmando os apontamentos da
literatura sobre a realidade dessas mulheres.

Sob esse aspecto, e, considerando que as classes sociais atravessam de maneira diferente a
maternidade, os resultados da pesquisa ratificam a necessidade de se realizar pesquisas exploratdrias de
forma mais diversa, contemplando mulheres de diferentes classes sociais e cor, ja que, como apontam
Muniz e Veneroso (2019) fatores como creches perto de casa em tempo integral e flexibilizacdo da
jornada de trabalho para maes e gestantes contribuem para atenuar a desigualdade entre 0s géneros e
isso precisa ser levado em consideracdo também em relacdo ao acesso a esses recursos. Ou seja, estudos
exploratorios que abarquem maes com escolaridade mais baixa e o retorno ao trabalho também é uma
possibilidade de estudo futuro.

Outra limitacdo do estudo é que o setor de atuacdo das mulheres ndo foi explorado, apesar da
literatura indicar que esse é um fator que contribui para a penalidade materna (KUNDE; LOURENCO,
2022). Também é uma limitacdo ndo ter investigado o cargo ocupado por essas mulheres. Embora
alguns depoimentos tenham evidenciado que as mulheres perderam o cargo apds a maternidade ou que
tiveram mais dificuldades no retorno ao trabalho devido ao cargo ou enfrentaram mais dificuldades no
retorno ao trabalho devido a posicdo ocupada, esse aspecto ndo foi aprofundado na pesquisa, pois nao
foram coletados dados sobre o cargo das respondentes. Ambos 0s aspectos séo relevantes e merecem ser

explorados em pesquisas futuras.
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