I~ FA

FACULDADE
DE GOLAMA,

FACULDADE DE GOIANA - FAG
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

BEATRIZ SILVA NASCIMENTO
EVELLY EMANUELLY MOURA DE ABREU

POLITICAS E PRATICAS DE UMA INDUSTRIAS AUTOMOTIVA DE GOIANA-PE
PARA O RETORNO DE MULHERES AO TRABALHO APOS A MATERNIDADE:
desafios e estratégias

GOIANA
2025



BEATRIZ SILVA NASCIMENTO
EVELLY EMANUELLY MOURA DE ABREU

POLITICAS E PRATICAS DE UMA INDUSTRIAS AUTOMOTIVA DE GOIANA-PE
PARA O RETORNO DE MULHERES AO TRABALHO APOS A MATERNIDADE:

desafios e estratégias

Artigo cientifico apresentado ao Curso de
Administracéo, da Faculdade de Goiana - FAG, como
requisito parcial para a obtencdo do titulo de
Bacharel(a) em Administracéo.

Orientador: Prof. Esp. Marcelo Henrique Guedes
Chaves.

GOIANA
2025



Ficha catalogréfica elaborada pela Biblioteca da FAG — Faculdade de Goiana,
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).

N244p Nascimento, Beatriz Silva

Politicas e praticas de uma indudstria automotiva de Goiana—PE para o
retorno de mulheres ao trabalho ap6s a maternidade: desafios e
estratégias. / Beatriz Silva Nascimento; Evelly Emanuelly Moura de

Abreu. — Goiana, 2025.
39f. il.:

Orientador: Prof. Esp. Marcelo Henrique Guedes Chaves.
Monografia (Curso de Graduacdo em Administracdo) Faculdade de
Goiana.

1. Maternidade. 2. Trabalho feminino. 3. Industria. 4. Reinsergdo
profissional. I. Titulo. Il. Abreu, Evelly Emanuelly Moura de.

BC/FAG CDU: 658:616-055.2




BEATRIZ SILVA NASCIMENTO
EVELLY EMANUELLY MOURA DE ABREU

POLITICAS E PRATICAS DAS INDUSTRIAS DE GOIANA-PE PARA O RETORNO
AO TRABALHO DE MULHERES APOS A MATERNIDADE: desafios e estratégias

Artigo cientifico apresentado ao Curso de Administracéo, da Faculdade de Goiana - FAG,
como requisito parcial para a obtencédo do titulo de Bacharel(a) em Administrac&o.

Goiana, de de

BANCA EXAMINADORA

Prof. Esp. Marcelo Henrique Guedes Chaves (orientador)
Faculdade de Goiana — FAG

Profa. Esp. Isadora Alves de Pontes (examinadora)
Faculdade de Goiana — FAG

Prof. Esp. Mario Eduardo Bandeira de Souza (examinador)
Faculdade de Goiana — FAG



Dedicamos este trabalho a todos que nos
ajudaram de alguma forma, a nossa familia e
aos amigos, por todo amor e apoio nessa
jornada e em especial a nés mesmas por toda

dedicacéo e resiliéncia.



AGRADECIMENTOS

Agradecemos primeiramente a Deus, por nos conceder forca, sabedoria e serenidade
durante toda a nossa caminhada académica e, especialmente, na realizacdo deste trabalho, a
nossa familia, por estar presente em cada etapa desta jornada, oferecendo suporte emocional e
encorajamento, por todo amor, apoio incondicional e por sempre acreditarem em nosso
potencial, mesmo nos momentos mais dificeis, aos nossos amigos, por compartilharem palavras
de incentivo nos momentos de incerteza e celebrarem conosco cada pequena conquista ao longo
desse processo, nosso agradecimento especial ao nosso orientador, Marcelo Henrique, pela
dedicacdo, paciéncia, disponibilidade e pelas valiosas contribui¢cbes ao longo de todo o
processo, seu apoio foi essencial para que este trabalho se concretizasse com qualidade e
significado, e a todos que direta ou indiretamente, contribuiram para esta conquista, 0 nosso

mais sincero agradecimento.



ADCT
BDTD
CAPES
CFM
CLT
CNMP
oIT
SciELO
STF
SUS

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Ato das Disposic¢Oes Constitucionais Transitorias

Biblioteca Digital de Teses e Dissertacdes

Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Conselho Federal de Medicina

Consolidacdo das Leis do Trabalho

Conselho Nacional do Ministério Publico

Organizacdo Internacional do Trabalho

Scientific Electronic Library Online

Tribunal Federal

Sistema Unico de Saude



SUMARIO

1 INTRODUGAO ..ottt 9
2 REVISAO DE LITERATURA .......oooooieeeeteee ettt eeie s seras s 12
2.1 Evolucéo historica dos direitos das gestantes N0 Brasil ...........cccccccevveveiieiveccceen. 12
2.2 A maternidade no contexto do trabalho feminino............cccoecvvviiiiiiene e 16
2.2.1 A construcdo historica da divisdo sexual do trabalho............cccoceoeiiiniiiiiiicice 16
2.2.2 A maternidade como obstaculo na trajetdria profissional.............cccccooveveiieiieieieenne. 18

2.2.3 Politicas e praticas das industrias de Goiana—Pe para o retorno ao trabalho de mulheres
APOS @ MALEINIAAGE ......oveiviieieiie ettt re e 19
2.2.4 Avancos e desafios na busca por equIdade............coceeieriniieneseee s 21

2.3 Fatores organizacionais positivos e bem-estar das méaes trabalhadoras e os obstaculos

para o equilibrio maternidade-trabalho .............cccooeiiiiiicic 22
2.3.1 Bem-estar das mées trabalhadoras: uma construgdo organizacional...............c.c........ 23
2.3.2 Interseccionalidade e maternidade no trabalno ... 24
2.4 O papel do apoio organizacional e as estratégias de reintegracao eficaz ................. 26
2.4.1 O papel do apoio familiar no processo de reintegragao..........cccevvvveevveveeseeseerie s 26
2.4.2 Estratégias de reintegracao eficaz: praticas e resultados ...........ccccovevenninieienecnienn 28
2.5 A justica no trabalho como fator de permanéncia e dignidade............cccccocevvrvrnnnne. 29
3  PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS........cccoimereieereeereeesesessnsiesenss s, 30
4 RESULTADOS E DISCUSSOES ......cooviveiieeeieieeeteeevessss s, 31
5 CONSIDERACOES FINAIS ..o 33

REFERENCIAS ..ottt e e et e e et r e e r e e et e e e e e ereer e 36



POLITICAS E PRATICAS DE UMA INDUSTRIAS AUTOMOTIVA DE GOIANA-PE
PARA O RETORNO DE MULHERES AO TRABALHO APOS A MATERNIDADE:

desafios e estratégias

Beatriz Silva Nascimento?!
Evelly Emanuelly Moura de Abreu?

Marcelo Henrique Guedes Chaves®

RESUMO

O retorno ao trabalho ap6s a maternidade representa um momento de transicéo significativo
para mulheres inseridas no setor fabril, marcado por desafios fisicos, emocionais, sociais e
profissionais. No contexto das industrias, onde as exigéncias operacionais sdo intensas e as
jornadas frequentemente rigidas, conciliar o papel de méde com o de trabalhadora torna-se uma
experiéncia complexa e, muitas vezes, marcada por sentimento de inseguranca, culpa e
sobrecarga. Este estudo tem como objetivo discutir os principais desafios enfrentados por
mulheres que retornam ao ambiente fabril apds o periodo de licenca-maternidade, bem como
analisar as estratégias utilizadas por elas e pelas empresas para facilitar essa reintegracéo. Entre
os principais obstaculos identificados estdo: a falta de politicas internas de apoio a maternidade,
a auséncia de creches ou espacos de amamentacao nas fabricas, o preconceito velado por parte
de gestores ou colegas, e a dificuldade em manter o desempenho profissional diante das novas
demandas da maternidade. Além disso, 0 esgotamento fisico, a privacdo de sono e a necessidade
de adaptacéo da rotina familiar contribuem para 0 aumento do estresse e da ansiedade nesse
periodo de retorno. Por outro lado, estratégias como a flexibilizacdo de horéarios, programas de
acolhimento psicolégico, a oferta de servigos de apoio a primeira infancia e o fortalecimento
das redes de apoio entre mulheres tém se mostrado eficazes para minimizar os impactos dessa
transicdo. A adoc¢do de politicas corporativas mais inclusivas e sensiveis a maternidade, bem
como o treinamento de liderancas para lidar com questBes de género e parentalidade, sao
essenciais para promover um ambiente de trabalho mais equitativo e humanizado. Por fim, vale
ressaltar que o retorno ao trabalho de mulheres fabris apds a maternidade demanda néo apenas
resiliéncia individual, mas também o comprometimento institucional com a equidade de género
e com o bem-estar das trabalhadoras. A valorizacdo da maternidade no espaco fabril € um passo
fundamental para a construcdo de ambientes laborais mais justos, produtivos e sustentaveis.

Palavras-chave: Maternidade; trabalho feminino; indUstria; reinsergéo profissional.
ABSTRACT

Returning to work after maternity leave represents a significant transition for women working

in the manufacturing sector, marked by physical, emotional, social and professional challenges.

In the context of industries, where operational demands are intense and working hours are often
rigid, balancing the role of mother with that of worker becomes a complex experience and is
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often marked by feelings of insecurity, guilt and overload. This study aims to discuss the main
challenges faced by women who return to the manufacturing environment after maternity leave,
as well as to analyze the strategies used by them and by companies to facilitate this
reintegration. Among the main obstacles identified are: the lack of internal policies to support
maternity, the absence of daycare centers or breastfeeding spaces in factories, hidden prejudice
on the part of managers or colleagues, and thedifficulty in maintaining professional
performance in the face of the new demands of motherhood. In addition, physical exhaustion,
sleep deprivation and the need to adapt family routines contribute to increased stress and anxiety
during this period of return. On the other hand, strategies such as flexible working hours,
psychological support programs, the provision of early childhood support services and the
strengthening of support networks among women have proven effective in minimizing the
impacts of this transition. The adoption of more inclusive and motherhood-sensitive corporate
policies, as well as the training of leaders to deal with gender and parenting issues, are essential
to promote a more equitable and humanized work environment. Finally, it is worth highlighting
that the return to work of factory women after motherhood demands not only individual
resilience, but also institutional commitment to gender equity and the well-being of workers.
Valuing motherhood in the factory environment is a fundamental step towards building fairer,
more productive and sustainable work environments.

Key words: Maternity; women's work; industry; professional reintegration.

1 INTRODUCAO

A relagdo entre a maternidade e o trabalho é bastante complexa nas economias
contemporaneas, especialmente em regides industriais densamente povoadas como Goiana, em
Pernambuco. Para muitas mulheres, retornar ao trabalho apds a licenca-maternidade € um
momento decisivo, envolvido em escolhas ligadas a amamentacdo, saude emocional,
reestruturacdo familiar e renegociacdo de seu papel profissional. Estudos recentes revelam que
essa fase se torna um ponto critico nas carreiras femininas, com impactos que variam desde a
reducdo do tempo dedicado a amamentacdo até um aumento nas taxas de rotatividade ou
penalizacdes no local de trabalho (Franzoi et al., 2024). No contexto brasileiro, pesquisas tém
demonstrado que as desvantagens no trabalho relacionadas a maternidade, frequentemente
chamadas de “penalizacfes da maternidade”, continuam a ocorrer mesmo ap06s a introducéo de
direitos como a licenca-maternidade remunerada. Analises empiricas com dados recentes
mostram que mulheres que se afastam para a licenga-maternidade podem enfrentar cortes
salariais, dificuldades na progressao na carreira e uma maior probabilidade de serem demitidas
ou reassumirem posicGes menos favoraveis ao retornarem ao mercado laboral (Lima; Machado,
2024). Esses achados sublinham a necessidade de politicas corporativas e publicas que ndo sé
assegurem o tempo de afastamento, mas também promovam condic¢des de reintegracdo que

preservem a continuidade profissional e a satde das mées.
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Para tanto, as inddstrias instaladas em Goiana notadamente o Polo Automotivo ali
estabelecido transformaram a dindmica econdmica local desde sua inauguracdo, gerando
empregos diretos e indiretos e atraindo investimentos que reconfiguraram o mercado de
trabalho regional (Diario de Pernambuco, 2023).

Vale ressaltar que em ambientes industriais de grande porte, a organizagéo do trabalho,
as praticas de gestdo de pessoas e a estrutura produtiva (turnos, exigéncias fisicas e ritmos
intensos) impdem desafios especificos ao retorno pos-maternidade, que se diferenciam dos
vividos em setores de servigos ou em ocupacgdes formais de menor intensidade fisica.

Assim, o estudo das politicas e praticas adotadas pelas indUstrias de Goiana para a
reintegracdo das trabalhadoras maes torna-se imprescindivel para compreender tanto as lacunas
institucionais quanto as estratégias capazes de mitigar os custos sociais e econdmicos da
maternidade.

A resposta das empresas a esses desafios pode assumir maltiplas formas: flexibilizacao
de horérios, criacdo de creches ou convénios com bercarios, programas de retorno gradual,
adaptacdes de postos de trabalho, e a¢cdes de sensibilizacdo contra vieses de género no ambiente
produtivo.

Nesse contexto, programas organizacionais e politicas publicas recentes no Brasil
também tém incentivado préaticas de suporte a parentalidade, como subsidios para creche e
politicas de flexibilidade, ainda que sua implementacdo e alcance variem substancialmente
entre setores e portes de empresas (WTW, 2023). A literatura aponta que medidas de suporte
institucional reduzem a intencdo de abandono do emprego e aumentam 0 engajamento no
trabalho entre mulheres com filhos pequenos, mas ressaltam que a simples existéncia de normas
internas ndo garante resultados sem mudanca cultural e monitoramento efetivo (WTW, 2023).

No entanto, hd dimensdes menos visiveis, porém igualmente centrais, para que as
praticas empresariais sejam efetivas: o combate ao preconceito associado a parentalidade
(maternity bias), a capacitacdo de liderancas para gerir retornos parentais com equidade, e 0
alinhamento entre exigéncias produtivas e direitos reprodutivos.

Estudos sistematicos recentes alertam para lacunas no conhecimento sobre “o que
funciona” no apoio ao retorno, indicando a necessidade de avaliagdes que considerem ndo
apenas politicas formais, mas também os mecanismos informais que determinam a experiéncia
das mulheres (Franzoi et al., 2024).

Isso aponta para a importancia de pesquisas que articulem métodos quantitativos (para
mensurar impactos ocupacionais) e qualitativos para captar experiéncias, percepcoes e barreiras

institucionais. Além disso, o debate sobre parentalidade no trabalho no Brasil, em 2023-2024,
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tem ampliado o foco para praticas mais integradas, como a amplia¢do de licengas paternidade
e a promocao de politicas de cuidados que desonerem a mulher como Unica provedora de
cuidados, ampliando assim a responsabilidade familiar compartilhada (Almeida, 2024).

Contudo, a literatura sinaliza que politicas de parentalidade que envolvem igualmente
0s pais tendem a reduzir o estigma sobre as mulheres no retorno ao trabalho e contribuem para
uma redistribuicdo mais equitativa das responsabilidades domésticas fatores que repercutem
diretamente na retencdo e progressédo profissional feminina.

Por fim, o estudo das politicas e praticas industriais em Goiana para o retorno ao trabalho
de mulheres apds a maternidade deve dialogar com o arcabougo normativo brasileiro e com
iniciativas privadas de responsabilidade social empresarial. A articulacdo entre o que a lei
prevé, o que as empresas implementam e o que é vivido no cotidiano das trabalhadoras permite
identificar lacunas concretas e caminhos estratégicos como programas de retorno gradual,
creches no local de trabalho, jornadas adaptadas, treinamentos de gestores e indicadores de
monitoramento de igualdade de género capazes de favorecer a manutencgéo e a qualidade dos
vinculos laborais pds-maternidade.

Portanto, a literatura recente, incluindo analises empiricas no Brasil, sugere que essa
combinacdo de politicas formais e praticas gerenciais sensiveis pode reduzir penalidades
ocupacionais associadas a maternidade e aumentar a participacdo sustentada das mulheres no
mercado de trabalho industrial (Lima; Machado, 2024; Silva, 2024).

Diante desse panorama, a presente pesquisa propde investigar as politicas e praticas
adotadas pelas industrias de Goiana—PE para o retorno ao trabalho de mulheres apos a
maternidade, com o objetivo de identificar desafios especificos, mapear estratégias adotadas e
sugerir recomendacdes praticas e politicas que contribuam para uma reinser¢do mais equitativa
e segura.

Finalmente, ao combinar revisdo da producdo académica mais recente e a analise
empirica do contexto local, espera-se contribuir tanto para o debate cientifico quanto para a
formulacdo de politicas empresariais e publicas que fortalecam a conciliagdo entre maternidade

e trabalho no ambiente fabril.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Evolucao historica dos direitos das gestantes no Brasil

A evolucdo dos direitos das gestantes no Brasil € marcada por transformacoes
legislativas, sociais e institucionais que traduzem mudancas profundas na percepcdo sobre a
maternidade, o papel da mulher na sociedade e a garantia da dignidade humana. Originalmente
ignorados, esses direitos passaram a ganhar reconhecimento gradativo gracas as pressdes
sociais e ao desenvolvimento dos direitos sociais no pais.

Tal avanco foi consolidado ao longo dos séculos XX e XXI, resultando em uma ampla
gama de dispositivos legais e politicas publicas voltadas para a protecdo das gestantes. E
importante ressaltar que durante o Brasil colonial e grande parte do periodo imperial, a vida das
mulheres era regulada por normas sociais e religiosas que as confinavam majoritariamente ao
espaco doméstico, ndo existindo protecdo legal especifica para gestantes; a maternidade era
entendida como destino natural do feminino, sem demanda estatal por salvaguardas ou direitos
reprodutivos (Jorge et al., 2022).

Até o inicio do século XX, o ordenamento juridico brasileiro refletia uma moral
patriarcal que definia a gravidez como assunto de foro privado, sob tutela da familia e da igreja,
sem reconhecer direitos legais autbnomos a gestante; apenas com os movimentos higienistas e
de saude publica no comeco da Republica emergiram préaticas de atencdo médica para a
gestante, embora restritas as classes mais favorecidas (Costa; Santos, 2023).

A Consolidacéo das Leis do Trabalho, instituida em 1943, marcou um divisor de aguas
na legislacdo trabalhista brasileira ao incorporar a licenca-maternidade de 84 dias para mulheres
do setor formal, reconhecendo, ainda que de forma parcial, que a gestacdo € uma condicao que
demanda protecdo juridica especifica no ambiente laboral (Medeiros; Lima; Costa, 2023).

Segundo Andrade (2024, p. 158), “a instituicdo da licenga-maternidade na CLT serviu
tanto para legitimar a protecdo da gestante no trabalho quanto para assegurar disciplina e
controle social sobre o corpo feminino, refletindo mais os imperativos morais e organizacionais
do que uma plena afirmacgao dos direitos reprodutivos das mulheres”.

Apesar disso, esse direito foi fundamental para fortalecer a ideia de que o Estado tem
responsabilidade na protecdo da mulher durante a gestacdo. Com o advento da Constitui¢cdo
Federal de 1988, os direitos das mulheres gestantes passaram a ocupar um patamar mais

elevado.
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A nova Carta Constitucional reconheceu expressamente a maternidade como um valor
social e juridico digno de protegdo, incorporando diversos dispositivos que asseguram
garantias as mulheres durante o periodo de gravidez. Além disso, 0 artigo 6° consagrou
a maternidade como direito social, enquanto o artigo 7°, inciso XVIII, garantiu a
licenca-maternidade de 120 dias sem comprometer o vinculo empregaticio nem o
salario (Brasil, 1988, p.45).

Para tanto, Barroso (2010, p.775) ressalta que a “Constitui¢do de 1988 representou uma
mudanga significativa ao abordar a maternidade sob o prisma dos direitos fundamentais”. Ou
seja, essa abordagem vinculou a protecdo as gestantes aos principios da dignidade humana, da
igualdade de género e ao reconhecimento da funcédo social desempenhada pela maternidade.

A Constituicdo Federal de 1988 conferiu ao Estado a responsabilidade de assegurar
assisténcia integral a gestante no ambito do Sistema Unico de Satde (SUS), abrangendo os
periodos de pré-natal, parto e pds-parto. Com a promulgacdo da Carta Magna, foi inaugurado
um marco juridico que impulsionou a edicdo de diversas legislacdes voltadas a ampliacéo e
consolidacdo dos direitos das gestantes no Brasil.

Entre os avangos legislativos destaca-se a Lei n°8.213, de 1991, que regula os beneficios
oferecidos pela Previdéncia Social. Este diploma legal incluiu o salario-maternidade como
direito das seguradas gestantes, expandindo sua abrangéncia para trabalhadoras rurais e
contribuintes individuais.

Tal iniciativa desempenhou um papel central na democratizacdo do acesso a protecao
social no periodo de maternidade, favorecendo distintos segmentos da populagdo brasileira.
Nos anos 2000, o Estado intensificou suas estratégias voltadas as politicas publicas para
gestantes, direcionadas especialmente aos &mbitos da saude e da assisténcia social.

Entre essas iniciativas destaca-se a criacdo do Programa Rede Cegonha em 2011 que
desenvolvido pelo Ministério da Salde, o programa busca assegurar as mulheres o direito ao
planejamento reprodutivo, ao acompanhamento humanizado durante o periodo gestacional, ao
parto e ao pos-parto, além de garantir condi¢cBes para um nascimento seguro. Este projeto
simboliza um compromisso estatal em aprimorar a qualidade da atencdo a salde da mée e da

crianga no pais.

Conforme Aradjo (2012, p.66), o Programa Rede Cegonha representou um marco
relevante na articulagdo entre politicas de satde e iniciativas sociais, consolidando
avancos na reducéo da mortalidade materna e infantil. Paralelamente, o programa teve
como objetivo assegurar o direito das mulheres & informagéo e ao poder de escolha
em relagdo aos procedimentos obstétricos envolvidos no processo de gravidez e parto.

No ambito juridico, além das conquistas legislativas, o Poder Judiciario desempenhou

um papel fundamental na protecédo dos direitos das gestantes. Um exemplo emblematico reside
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na interpretagdo do Supremo Tribunal Federal (STF) acerca da garantia de estabilidade
provisoria das gestantes, conforme disposto no artigo 10, inciso Il, alinea "b", do Ato das
DisposicGes Constitucionais Transitorias (ADCT).

Nesse sentido, o STF estabeleceu precedentes ao afirmar que o direito a estabilidade
abrange até mesmo casos de contratos por tempo determinado ou de experiéncia (STF, RE
842.844/DF). Tal entendimento reflete a orientacdo ampliada em torno da protegdo as gestantes
e esta alicercado em principios constitucionais como a dignidade da pessoa humana e a tutela
da maternidade.

Segundo Sarlet (2015), o Judiciario desempenha um papel crucial na efetivacdo dos
direitos fundamentais, especialmente em contextos marcados pela inércia ou resisténcia da

legislacdo ordinaria.

De acordo com Leal (2014, p.2933) aponta que que nos Ultimos anos, o debate sobre
os direitos das gestantes foi ampliado para abordar a problematica da violéncia
obstétrica, que engloba préaticas abusivas e desrespeitosas vivenciadas durante o
periodo do parto. Essa forma de violéncia, frequentemente institucionalizada nos
servigos de saude, viola direitos fundamentais relacionados & integridade fisica e
psicoldgica das mulheres, além de comprometer sua autonomia.

A Resolucdo n°®569/2017, do Conselho Federal de Medicina (CFM), e a Recomendacéo
n°31/2019, do Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP), sdo exemplos de normativas
recentes que tém como objetivo assegurar o respeito a dignidade da mulher durante o parto.
Tais instrumentos normativos procuram eliminar préaticas desumanas e garantir o
consentimento informado da gestante, conduzindo a uma maior protecdo dos seus direitos
reprodutivos.

Conforme argumentado por D’Oliveira (2018), o enfrentamento a violéncia obstétrica
é decisivo para a concretizacdo dos direitos reprodutivos das mulheres, os quais englobam o
direito a informacéo, ao parto humanizado e ao respeito pela autonomia corporal.

Nessa perspectiva, a luta contra essa forma especifica de violéncia reflete uma nova
etapa na consolidacao dos direitos das gestantes, direcionada ndo apenas ao acesso aos servicos

de satde, mas também a qualidade e humanizacéo no atendimento prestado.

Outro marco significativo na prote¢do dos direitos das mulheres gestantes foi a
promulgacdo da Lei n° 13.257/2016, conhecida como Marco Legal da Primeira
Infancia. Essa legislacdo trouxe alteragGes ao Codigo de Processo Penal, ao permitir
a substituicdo da prisdo preventiva por prisdo domiciliar para mulheres gestantes,
maes ou responsaveis por criangas de até 12 anos (Brasil, 2016).
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Essa medida ganhou maior relevancia com a deciséo, em 2018, do Supremo Tribunal
Federal (STF), através do Habeas Corpus coletivo n° 143.641/SP, que determinou a aplicacéo
da prisdo domiciliar de forma automatica para todas as mulheres incluidas nessas condicdes.
Tal deciséo reafirmou néo apenas o vinculo materno e sua importancia no cuidado infantil, mas
também posicionou esse principio como ndcleo das politicas penais que promovem equidade
de género.

De acordo com Pacheco (2019, p.307), “essa orientacdo judicial representou uma
transformacéo estrutural na forma como o sistema judiciario brasileiro interpreta a maternidade
dentro do contexto prisional”.

Para tanto, a decisdo incorporou elementos concretos de valorizacdo da dignidade das
gestantes e promoveu o interesse superior da crianca como balizador das politicas penais
voltadas para essa populacéo.

Apesar dos avangos legislativos e institucionais, os direitos reprodutivos e maternos das
gestantes no Brasil ainda enfrentam sérios desafios. Entre os principais obstaculos estdo as
desigualdades regionais no acesso ao pré-natal, os indices persistentes de mortalidade materna
evitavel, as dificuldades vividas por mulheres em situacGes de vulnerabilidade social e

econdmica e as praticas discriminatorias sisteméaticas no ambiente institucional.

Como apontado por Biroli (2020, p.190), a protecdo desses direitos continua
atravessada por barreiras relacionadas a classe, raca e territério. A superacdo dessas
desigualdades requer iniciativas publicas intersetoriais, investimentos consistentes em
areas como salde, educacdo e protecdo social, além do fortalecimento do controle
social e da ampliacdo da participacdo das mulheres na definicdo das politicas
destinadas a elas.

A trajetoria histérica dos direitos das gestantes no Brasil revela um movimento de
conquistas que comegou na invisibilidade, passou pela constitucionalizagdo dos direitos e
culmina na contemporanea preocupacdo com aspectos como qualidade, respeito e equidade no
cuidado as mulheres gravidas. O progresso nesse campo exige 0 compromisso integrado entre
os poderes publicos e a sociedade civil, orientado pela constru¢do de um pais mais justo e
equitativo para mées e criangas, respeitando os principios de dignidade, autonomia e justica

social.
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2.2 A maternidade no contexto do trabalho feminino

A Constituicdo Federal de 1988 representou um marco transformador no
reconhecimento da maternidade como direito fundamental, inserindo-a no rol dos direitos
sociais e vinculando-a diretamente a dignidade da pessoa humana e a igualdade de género. Ao
incluir a protecéo a gestante e & maternidade em diversos dispositivos constitucionais, o texto
constitucional ampliou a nogdo de cidadania feminina e reconheceu a funcdo social
desempenhada pela maternidade, rompendo com a légica meramente assistencialista que
marcava periodos anteriores.

Segundo Costa (2023), a Constituicdo de 1988 redefiniu os contornos da protecdo
trabalhista, ao assegurar estabilidade provisoria, licenca-maternidade e condicBes dignas de
trabalho para a mulher gravida, consolidando um padrdo minimo de equidade.

Além disso, a leitura contemporanea da Constituicdo tem reforgado a maternidade como
dimensdo indissociavel dos direitos fundamentais, reconhecendo que a efetividade desses
direitos depende da implementacdo de politicas pablicas e de praticas empresariais que
assegurem a reintegracdo da mulher no mercado de trabalho apos o parto.

Para Almeida e Rocha (2024), a dignidade da pessoa humana, principio estruturante do
Estado brasileiro, exige que a maternidade seja compreendida como funcéo social e ndo apenas
como responsabilidade privada, de modo que a prote¢do juridica deve contemplar ndo s a
salide da gestante, mas também a igualdade de oportunidades no trabalho.

Nesse sentido, a constitucionalizacdo da protecdo a maternidade produziu reflexos
relevantes para 0 mundo do trabalho e para a esfera da igualdade de género. Como aponta
Ferreira (2022), a vinculagdo da maternidade aos direitos fundamentais permitiu a construcao
de um arcabouco normativo mais robusto, em que a igualdade material e a valorizacdo do

trabalho feminino sdo condigdes essenciais para a efetividade da justica social.

2.2.1 A construcdo histdrica da divisao sexual do trabalho

A histdria da divisdo sexual do trabalho no Brasil possui raizes profundas no periodo
colonial, quando a organizacgéo social importada de Portugal corroborou uma clara distin¢ao
entre trabalho reprodutivo (domesticidade, cuidados, manutencgéo do lar) atribuido as mulheres,
e trabalho produtivo (agricultura, comércio, trabalho for¢ado, explora¢do) predominantemente

masculino. Essa heranca colonial foi reforgada pela escraviddo, quando mulheres negras
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cumpriam multiplas fun¢es como trabalho doméstico, cuidado, producéo agricola, entretanto,
sem reconhecimento formal nem direitos.

Embora existam poucos estudos especificamente focados no Brasil colonial com
atualizacdo recente, alguns autores contemporaneos resgatam como esse legado colonial
influencia ainda hoje a interpretacdo social e legal sobre os papéis de género no trabalho. A
literatura mostra que as construcdes culturais que associam mulheres ao cuidado e ao lar, e
homens ao espaco publico e produtivo, tém persistido, mesmo com mudancas legislativas e
transformac6es econdmicas (Costa; Soares, 2023).

Com o processo de industrializacdo no Brasil, no seculo XX, houve certa migracao de
mulheres para o mercado formal, especialmente em industrias téxteis, de confeccdo, de
alimentos e no setor de servigos. Ainda assim, elas encontraram barreiras estruturais: menores
salarios, jornadas duplas (producédo + reproducao), pouca visibilidade em cargos de comando,
e escassa protecdo em relacdo a maternidade. Estudos recentes ressaltam que, apesar da inclusdo
formal, a desigualdade de género no trabalho produtivo vs. reprodutivo persistiu — e que essas
funcGes femininas ndo remuneradas continuaram sendo invisibilizadas ou naturalizadas
(Magalhées, 2024).

A legislacéo trabalhista brasileira, mesmo com marcos como a CLT ou leis especificas
de protecdo a maternidade, embora tenha avancado, ndo aboliu as hierarquias de género no
trabalho. Autores recentes destacam que essas leis muitas vezes chegaram acompanhadas de
praticas discriminatdrias ou de politicas institucionais que fortaleciam estereotipos, por
exemplo ao delimitar profissdes “adequadas” as mulheres ou ao impor custos indiretos maiores
as mulheres gestantes ou mées (Costa; Soares, 2023).

O século XXI trouxe novas configuragdes para a divisdo sexual do trabalho,
especialmente em momentos de crise, como a pandemia de COVID-19. A literatura de 2023
mostra que no periodo transpandémico (pandemia + crise econdmica), as tarefas de cuidado
domeéstico, o trabalho reprodutivo e a sobrecarga para mulheres aumentaram muito, enquanto
sua participacao nos trabalhos produtivos sofreu abalos: desligamentos, diminuicdo de renda,
instabilidade. As estatisticas e relatos qualitativos evidenciam que a divisdo sexual do trabalho
foi reimpressa com forca nesses momentos, mostrando sua resiliéncia e adaptacdo, mesmo em
face de transformagdes tecnologicas e econdmicas (Kolling; Andrade; Silva, 2023).

Estudos recentes identificam que, embora haja um aumento progressivo de mulheres em
setores historicamente masculinizado, existe ainda uma forte segregacdo ocupacional por
género. Ou seja, mulheres concentram-se em profissdes com menor prestigio, menor

remuneracdo, menos possibilidades de ascensédo e em fungdes que combinam produgdo com
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reproducdo (cuidado, educacéo, satde, servicos domésticos). O trabalho produtivo feminino é
frequentemente desvalorizado, comparado ao masculino, mesmo quando exigindo igual
qualificacdo ou dedicacdo (Costa; Soares, 2023).

Também se destaca a persisténcia da dupla jornada, situacdo em que mulheres
acumulam tarefas reprodutivas domésticas com o emprego remunerado. Isso reflete ndo so6
desigualdades estruturais, mas normas sociais e culturais que atribuem as mulheres a
responsabilidade quase exclusiva do cuidado doméstico (Magalhdes, 2024). A resisténcia a
essas normas se manifesta em movimentos feministas, em politicas de igualdade de género, em
acOes empresariais de flexibilizacdo e em debates publicos sobre corresponsabilidade no
cuidado.

As teorias feministas e de género oferecem o0s instrumentos conceituais para
compreender essa construcdo historica da divisdo sexual do trabalho: exploracdo, dominacao
simbdlica, papeis, esteredtipos, economia do cuidado. A interseccionalidade (género + raca +
classe) também ¢é central para entender como as mulheres negras, mulheres de comunidades
periféricas ou rurais sdo afetadas de modo diferenciado.

Portanto, a pesquisa recente evidencia que para desconstruir essa divisdo ndo basta
legislar: € necessério mudar préticas institucionais, culturais e familiares; desenvolver politicas
publicas de cuidado (creches, licenca parental igualitaria, apoio ao retorno ao trabalho),
educacdo que desconstrua esteredtipos de género e praticas empresariais que reconhecam e

valorizem todo o trabalho produtivo e reprodutivo (Kolling; Andrade; Silva, 2023).

2.2.2 A maternidade como obstaculo na trajetdria profissional

A insercdo das mulheres no mercado de trabalho tem sido marcada por avancos
significativos, porém a maternidade ainda se configura como um dos principais fatores de
desigualdade de género no ambito profissional. Diversas pesquisas recentes apontam que,
apesar da ampliacdo do acesso das mulheres a diferentes setores, 0 momento da gestacéo e do
retorno ao trabalho ap6s o parto representa um ponto de inflexdo na carreira, limitando
oportunidades de ascensdo e perpetuando desigualdades estruturais.

Segundo Ferreira (2023), a maternidade é frequentemente interpretada no meio
corporativo como uma interrupgéo da produtividade, o que reforca préaticas discriminatorias e
impede que muitas trabalhadoras alcancem cargos de lideranga. Essa visdo se sustenta em um
imaginario social que ainda atribui as mulheres a responsabilidade quase exclusiva pelo cuidado

dos filhos, relegando-as a posi¢des secundarias nas organizagoes.



19

Além disso, conforme Santos e Almeida (2023), as empresas muitas vezes nao
implementam politicas efetivas de acolhimento e reinsercdo das mdes apos a licenca-
maternidade, o que dificulta o equilibrio entre vida profissional e pessoal. A auséncia de creches
corporativas, horarios flexiveis e suporte psicolégico sdo fatores que aumentam a evasao de
mulheres do mercado formal apds a maternidade.

Outro ponto relevante é o que Oliveira (2024) chama de “penalidade da maternidade”,
conceito que descreve a reducdo salarial e a perda de oportunidades enfrentadas por mulheres
que se tornam mdes, em contraste com os homens, que geralmente ndo sofrem impactos
semelhantes quando assumem a paternidade. Tal fendmeno aprofunda a desigualdade de
género, pois reforca a nocao de que o trabalho das mulheres € menos confiavel e estavel.

De acordo com Rodrigues e Lima (2024), a maternidade é utilizada como justificativa
implicita para negar promocdes ou realocacdes estratégicas as trabalhadoras, reforcando
barreiras invisiveis na trajetoria profissional feminina. Essa pratica evidencia a permanéncia do
chamado “teto de vidro”, que limita a ascensdo das mulheres em funcdo de preconceitos
enraizados sobre suas capacidades de conciliar maternidade e carreira.

Por outro lado, autores como Barbosa (2023) defendem que € necessario enxergar a
maternidade ndo como obstaculo, mas como uma etapa da vida que pode ser conciliada com a
trajetoria profissional, desde que haja politicas publicas e corporativas voltadas a equidade. Isso
implica ampliar a rede de prote¢do as trabalhadoras, bem como promover uma mudanga cultural
que distribua de forma mais justa as responsabilidades do cuidado.

Assim, observa-se que a maternidade, quando ndo apoiada por politicas institucionais
adequadas, continua sendo um desafio central para a trajetdria profissional feminina. A
superacdo desse quadro exige tanto transformacdes estruturais no mundo do trabalho quanto
mudancas culturais que valorizem igualmente a maternidade e a carreira, rompendo com

estigmas histdricos que restringem o papel das mulheres na sociedade.

2.2.3 Politicas e praticas das industrias de Goiana—Pe para o retorno ao trabalho de mulheres
apos a maternidade

O municipio de Goiana, localizado na Mata Norte de Pernambuco, destaca-se por sua
crescente atividade industrial, especialmente no setor automobilistico, com a instalagdo de
grandes fabricas como a da Jeep. Essa expansdo tem gerado um nudmero significativo de

empregos formais, incluindo oportunidades para mulheres. Entretanto, o retorno dessas
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trabalhadoras ao mercado de trabalho ap6s a licenga-maternidade ainda enfrenta desafios
relacionados a conciliacdo entre a vida profissional e as responsabilidades familiares.

Estudos indicam que as mulheres enfrentam dificuldades no retorno ao trabalho apos a
maternidade, muitas vezes devido a falta de politicas empresariais que oferecam suporte
adequado. A auséncia de creches proximas ao ambiente de trabalho e a falta de flexibilidade
nas jornadas laborais sdo apontadas como barreiras significativas para a reintegracdo dessas
profissionais ao mercado de trabalho. Além disso, a sobrecarga de responsabilidades
domésticas e a falta de apoio institucional contribuem para o afastamento das mulheres do
mercado de trabalho apds a maternidade.

Em resposta a essas questdes, a Prefeitura de Goiana tem implementado politicas
publicas voltadas para a promogéo da igualdade de género e o0 apoio as mulheres trabalhadoras.
A criacdo da Secretaria da Mulher, por meio da Lei Municipal n® 2.502/2022, tem sido um
passo importante nesse sentido. Essa secretaria tem desenvolvido agbes como cursos
profissionalizantes, campanhas educativas e parcerias com instituices para oferecer suporte
juridico e psicoldgico as mulheres, visando fortalecer sua autonomia e participacédo no mercado
de trabalho.

Além disso, a realizacdo da 1* Conferéncia Municipal de Politicas Publicas para as
Mulheres, em julho de 2025, evidenciou 0 compromisso da administragdo municipal em ouvir
as demandas das mulheres goianenses e elaborar politicas publicas que atendam as suas
necessidades especificas (Prefeitura de Goiana, 2025) Durante o evento, foram discutidos temas
como enfrentamento a violéncia doméstica, promocdo da autonomia econémica e social das
mulheres, e a importancia da participacdo feminina nas decisdes politicas e sociais do
municipio.

Apesar desses avancos, é necessario que as industrias localizadas em Goiana adotem
praticas mais inclusivas e sensiveis as necessidades das mulheres, especialmente aquelas que
retornam ao trabalho apds a maternidade. A implementacdo de politicas empresariais que
oferecam suporte a maternidade, como a disponibilizacdo de espagos para amamentacéo,
horéarios flexiveis e programas de reintegracdo profissional, é essencial para garantir que as
mulheres possam conciliar suas responsabilidades familiares com o desenvolvimento de suas
carreiras.

Portanto, é fundamental que haja uma colaboracgéo entre o setor publico e privado para
criar um ambiente de trabalho mais inclusivo e favoravel as mulheres, especialmente aquelas

que retornam ao mercado de trabalho apds a maternidade. Somente por meio de politicas
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publicas eficazes e praticas empresariais inclusivas sera possivel garantir a plena participacdo
das mulheres no mercado de trabalho e promover a igualdade de género em Goiana—PE.

2.2.4 Avancos e desafios na busca por equidade

Nos ultimos anos, o debate sobre a promocédo da equidade de género no mercado de
trabalho tem se intensificado, reforcando a visao de que a maternidade deve ser encarada como
um direito essencial, e ndo como uma barreira a atuacao profissional das mulheres. Entidades
internacionais como a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) tém sugerido iniciativas
como a extensdo da licenga-paternidade, o estimulo ao trabalho remoto e o desenvolvimento de
ambientes profissionais mais inclusivos.

Essas medidas buscam equilibrar as responsabilidades parentais e ampliar as condicGes
favoréveis para os trabalhadores com filhos. Outro conceito que vem ganhando relevancia
internacional € o de “empresa amiga da familia”. Esse modelo visa aliar produtividade ao bem-
estar dos funcionarios que tém filhos, ao promover politicas corporativas mais sensiveis as
demandas da vida familiar. Entretanto, no Brasil, esse debate ainda caminha em estagio inicial,
e as praticas empresariais raramente contemplam as necessidades especificas das maes no

ambiente profissional.

Como destaca Costa (2020, p. 65), enquanto ndo houver uma transformacéo estrutural
significativa que distribua de forma clara os encargos parentais de maneira mais
equitativa e reconheca os desafios impostos pela maternidade no trabalho, as mulheres
continuardo sendo desprivilegiadas por exercerem o direito de serem maes.

Diante disso, torna-se indispensavel reaver paradigmas e construir uma cultura
organizacional que promova a igualdade de oportunidades de forma consistente e efetiva.
Conforme destacado por Costa (2020), enquanto ndo houver uma transformacao estrutural
significativa que distribua de forma equitativa os encargos parentais e reconheca os desafios
impostos pela maternidade no ambiente de trabalho, as mulheres continuardo sendo
desprivilegiadas por exercerem o direito de serem mdes. Essa constatacdo evidencia a
necessidade urgente de revisar paradigmas organizacionais e sociais que perpetuam
desigualdades de género no mercado de trabalho.

A maternidade, embora um direito fundamental, muitas vezes é vista como um

obstaculo & ascensdo profissional das mulheres. Estudos indicam que a percepgdo negativa
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sobre a maternidade pode influenciar a valorizagdo das mulheres no mercado de trabalho,
afetando diretamente sua empregabilidade e sucesso na carreira (Schiinemann; Genari, 2024).

Esse estigma resulta em barreiras como a falta de flexibilidade nos horarios de trabalho,
auséncia de politicas de apoio a maternidade e a pressao para escolher entre carreira e familia.
Diante desse cenario, torna-se indispensavel reaver paradigmas e construir uma cultura
organizacional que promova a igualdade de oportunidades de forma consistente e efetiva. Uma
cultura organizacional inclusiva deve ser pautada por valores que reconhecam e respeitem as
diferencas individuais, promovendo um ambiente de trabalho que favoreca a equidade de
género.

Segundo Robbins e Judge (2020), a cultura organizacional distingue uma empresa da
outra, sendo formada por principios compartilhados que guiam praticas e decisdes. Esses
valores, quando alinhados com politicas de gestdo inclusivas, podem contribuir para a
eliminacdo de esteredtipos de género e a promoc¢do de um ambiente de trabalho mais justo e
igualitério.

Além disso, é fundamental que as organizacdes implementem politicas de gestdo que
integrem a cultura organizacional inclusiva. Armstrong (2022) destaca que uma politica bem
estruturada proporciona clareza e eficiéncia na administracdo de pessoal, facilitando a
comunicacéo e garantindo que os colaboradores compreendam suas responsabilidades. Quando
essas politicas sdo amplamente comunicadas e alinhadas com os valores organizacionais, elas
contribuem para uma gestdo de recursos humanos mais eficaz e para a promocao da igualdade
de oportunidades.

Portanto, para que as mulheres possam exercer plenamente seus direitos no ambiente de
trabalho, € essencial que as organizagfes adotem uma abordagem holistica que envolva a
transformacéo estrutural das praticas organizacionais e a construcdo de uma cultura que valorize
a diversidade e promova a equidade de género. Somente por meio de mudancas significativas
na estrutura e na cultura organizacional sera possivel garantir que as mulheres ndo sejam
penalizadas por exercerem o direito de serem maes, permitindo-lhes conciliar com sucesso suas

responsabilidades profissionais e familiares.

2.3 Fatores organizacionais positivos e bem-estar das mées trabalhadoras e os obstaculos

para o equilibrio maternidade-trabalho

O equilibrio entre a maternidade e as responsabilidades profissionais constitui um dos

desafios mais significativos enfrentados pelas mulheres no contexto atual do mercado de
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trabalho. A carga fisica e emocional decorrente desse duplo papel, somada a pressdo por elevada
produtividade no ambiente corporativo, ressalta a relevancia de politicas organizacionais que
promovam condicdes propicias ao bem-estar das mées trabalhadoras. As iniciativas
empresariais que levam em consideracdo as particularidades da maternidade podem contribuir
para niveis mais elevados de satisfacdo, engajamento e salude mental dessas profissionais.
Entretanto, barreiras de natureza estrutural, cultural e gerencial continuam a restringir a
efetividade dessas iniciativas, colocando sobre as mulheres o complexo encargo de equilibrar

demandas muitas vezes incompativeis.

2.3.1 Bem-estar das maes trabalhadoras: uma construc¢éo organizacional

A construcdo organizacional do bem-estar das maes trabalhadoras exige uma
abordagem integrada que reconheca a intersecdo entre politicas formais, praticas gerenciais e
cultura organizacional. O bem-estar materno nédo é fruto apenas de beneficios pontuais como
licenca-maternidade ou creche, mas do desenho sisttmico do ambiente de trabalho que
influencia a conciliacdo entre responsabilidades profissionais e parentais. Vale ressaltar que
ambientes que naturalizam a sobrecarga feminina e que mantém expectativas rigidas de
disponibilidade elevam o estresse, reduzem a satisfagdo com a vida profissional e aumentam o
risco de adoecimento mental entre mées trabalhadoras (Barbano et al, 2024).

Do ponto de vista tedrico, Barbano et al. (2024, p.45) aponta que:

Modelos de demandas-recursos ajudam a explicar como fatores organizacionais
podem tanto ameacar quanto promover o bem-estar das mées. Exigéncias de trabalho
excessivas, auséncia de flexibilidade e normas culturais que penalizam a dedicacéo
familiar constituem demandas organizacionais; por outro lado, apoio gerencial,
flexibilidade de horario e politicas de retorno ao trabalho com acolhimento funcionam
como recursos que mitigam os efeitos negativos dessas demandas.

Para tanto, a literatura empirica recente aponta que a possibilidade de ajustar carga
horéaria e a existéncia de redes internas de apoio incrementam a satisfacdo com a vida e a
percepcéo de controle entre mées que trabalham.

Nesse contexto, a cultura organizacional é elemento central na constru¢do do bem-estar
porque ela orienta comportamentos, legitima préticas e define quem é visto como “ideal” dentro
da empresa. E nesse caso, entende-se que quando a cultura privilegia longas jornadas e
disponibilidade constante, as maes sdo frequentemente percebidas como menos comprometidas

ou menos aptas a progressao de carreira (Kunde et al., 2024).
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Entdo, se faz necessario que intervengdes eficazes tais como: préticas concretas que
fortalecem o bem-estar maternal envolvem tanto estruturas formais quanto iniciativas
informais, como também, estruturas formais que incluem licenca-maternidade ampliada,
creches no local ou convénios, horarios flexiveis e teletrabalho quando aplicavel, além de
Iniciativas informais como redes de mentoring para maes, grupos de apoio e flexibilidade
negociada com lideres sdo intervencGes que contribuem para reduzir o isolamento e fortalecer
capital social entre colaboradoras (Oliveira; Bana, 2023).

Fica notdrio que a combinacgéo desses elementos gera um efeito sinérgico: politicas bem
desenhadas sé promovem bem-estar quando sdo legitimadas por préticas do dia a dia e por
gestbes comprometidas.

Finalmente, pressionar a organizacao a reconhecer o bem-estar das médes como parte
integrante da estratégia de gestdo de pessoas traz vantagens explicitas: retencdo de talentos,
maior produtividade sustentdvel e melhoria do employer branding. Ademais, ha relatorios
internacionais e levantamentos setoriais indicam que empresas que investem em condigdes
favoraveis para maes obtém ganhos em engajamento e reducdo de turnover, reforcando que
cuidar do bem-estar materno é também uma decisdo estratégica (Field et al, 2023).

Contudo, para que tais ganhos se concretizem no cotidiano, é necessario combinar
politicas, formacdo de liderancas e avaliacdo continua de impacto uma construcdo
organizacional que transforme estruturas, praticas e normas em prol da sustentabilidade do

trabalho e da vida das maes.

2.3.2 Interseccionalidade e maternidade no trabalho

A experiéncia das méaes trabalhadoras é marcada por pluralidade, sendo profundamente
influenciada por fatores como raca, classe, orientacdo sexual e estado civil. Essas caracteristicas
moldam tanto as condicGes de trabalho quanto as possibilidades de conciliar vida profissional
e pessoal. Mulheres negras, por exemplo, estdo frequentemente sujeitas a niveis mais elevados
de precarizacdo, informalidade e a falta de direitos basicos.

De acordo com Ribeiro e Barbosa (2021), o cruzamento entre racismo estrutural e
machismo cria barreiras adicionais para a inclusdo, permanéncia e crescimento das mées negras
no mercado de trabalho.

Esse cenario é agravado pela auséncia de politicas de equidade dentro das corporacoes,
perpetuando ciclos de exclusdo e vulnerabilidade social. Diante disso, € fundamental que as

iniciativas organizacionais voltadas para o suporte a maternidade sejam concebidas a partir de
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uma perspectiva interseccional, levando em conta as diversas formas de discriminagdo que
afetam as trabalhadoras.

Ademais, a promog¢do da equidade vai além de solugdes universais; ela exige acdes
afirmativas que sejam inclusivas e sensiveis as diversidades existentes. Para avancar no bem-
estar das maes que trabalham, é imprescindivel estabelecer uma cultura organizacional
genuinamente inclusiva e que tenha compromisso com a equidade de género. Isso envolve
legitimar a maternidade como uma dimens&o natural da carreira profissional feminina, ao inves
de considera-la um obstaculo.

Mendes e Araujo (2022) destacam que empresas que incorporam a parentalidade em
suas politicas institucionais tendem a fortalecer o capital humano, aumentar o engajamento dos
colaboradores e construir uma imagem positiva perante o mercado.

Com essa abordagem, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal deixa de ser tratado
como uma questdo exclusivamente individual para se tornar uma responsabilidade
compartilhada com as organizagfes. Além disso, é necessario incentivar a participagdo ativa
dos pais nos cuidados com os filhos por meio de medidas como a ampliacdo da licenca-
paternidade e horéarios de trabalho flexiveis.

Se faz registrar que essas estratégias contribuem para aliviar a sobrecarga materna e
fomentar relagdes mais equilibradas dentro das familias. Ou seja, o alinhamento entre
maternidade e trabalho exige, portanto, um esforco coletivo para transformar padrbes
organizacionais, culturais e sociais em busca de um modelo mais justo e igualitario.

De acordo com Santos e Almeida (2023), pensar a maternidade no espaco de trabalho
requer compreender como género, classe e raga se articulam, produzindo desigualdades
especificas para determinadas mulheres. Por outro lado, Oliveira e Bana (2023) observa que
mulheres negras e periféricas enfrentam dupla penalizacdo: além da maternidade, carregam o
peso do racismo estrutural e da precarizacdo laboral.

Para Costa (2024), a interseccionalidade € um caminho analitico essencial para
compreender por que politicas organizacionais generalistas ndo conseguem atender igualmente
a todas as maes trabalhadoras.

Nesse contexto tdo significativo, quando ndo se considera a interseccionalidade, as
empresas tendem a invisibilizar experiéncias de maes migrantes, negras ou de baixa renda,
perpetuando ciclos de excluséo (Ribeiro, 2023). Conforme aponta Fernandes (2024), adotar
uma perspectiva interseccional nas praticas de gestdo de pessoas favorece a cria¢do de politicas

mais justas, capazes de contemplar as maltiplas dimensdes da maternidade no trabalho.
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2.4 O papel do apoio organizacional e as estratégias de reintegracéo eficaz

A reintegracdo de maes ao ambiente profissional ap6s o término da licenca-maternidade
constitui um momento especialmente sensivel, envolvendo tanto a trabalhadora quanto a
organizacdo. Neste processo, o suporte advindo da familia e da propria instituicdo assume um
papel preponderante na adaptacdo funcional e emocional da mulher, com impacto direto sobre
sua motivacéo, bem-estar e produtividade.

A auséncia de um apoio estruturado pode redundar em sobrecarga, estresse, inseguranca
e, em casos extremos, na saida definitiva do mercado de trabalho. Dessa forma, torna-se
imperativo implementar estratégias eficazes de reintegracdo, as quais se apresentam como
instrumentos essenciais para assegurar que a permanéncia no emprego nao exija rendncias
significativas na funcdo materna.

O retorno ao trabalho apds o parto € frequentemente permeado por sentimentos
contraditorios, unindo sensagdes de alivio, culpa e ansiedade. Segundo Costa e Vasconcelos
(2013, p. 88):

A transicdo do ambiente doméstico, caracterizado pelo cuidado intensivo ao recém-
nascido, para o espaco organizacional tende a impor desafios substanciais nos ambitos
fisico, emocional e social, particularmente quando essa reinsercdo ocorre de maneira

abrupta ou sem um processo de acolhimento adequado.

A situacdo torna-se ainda mais complexa em contextos profissionais marcados por
demandas elevadas, jornadas inflexiveis e limitada compreensdo das novas exigéncias impostas
pela maternidade.

Nesse panorama, recai sobre a organizagdo a responsabilidade de formular e
implementar estratégias de acolhimento e reintegracdo que minimizem os impactos adversos
desse retorno. Tais acbes objetivam garantir que as profissionais se sintam valorizadas,

respeitadas e efetivamente integradas ao ambiente laboral.
2.4.1 O papel do apoio familiar no processo de reintegragdo
O suporte familiar constitui um dos pilares mais relevantes no fornecimento de

sustentacdo emocional para mulheres-maes que retornam ao ambiente de trabalho. A partilha

de responsabilidades, especificamente no que tange as tarefas domésticas e ao cuidado dos
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filhos, somada a compreensdo das adversidades enfrentadas e ao estimulo psicoldgico
proporcionado por parceiros, familiares ou uma rede de apoio ampliada, exerce influéncia

significativa na qualidade do processo de reintegragéo laboral.

Segundo Guimardes e Pereira (2015), o envolvimento da familia desempenha um
papel central no estabelecimento de equilibrio entre as esferas profissional e pessoal,
reduzindo os niveis de estresse e fortalecendo a autoconfianca da mulher nesse
contexto. Em contrapartida, a auséncia de tal suporte pode levar ao surgimento de uma
série de desafios, como exaustdo fisica, dificuldades de atencdo e concentracdo no
ambiente laboral e a sensa¢do de isolamento social.

E essencial destacar que essa rede de apoio ndo deve concentrar-se unicamente no
parceiro ou conjuge. Pelo contrério, deve alargar-se a outros agentes, incluindo avos, irmaos,
amigos e até mesmo servigos comunitarios. A corresponsabilidade carece de ser compreendida
como um fator determinante para assegurar uma reinsercdo profissional mais equilibrada e
sustentavel.

No contexto organizacional, torna-se imprescindivel que as empresas assumam um
papel ativo no oferecimento de apoio as mulheres-mées em sua transicao de retorno ao trabalho
pos-maternidade. Para Diniz e Nascimento (2016), as organizacfes que integram praticas de
escuta ativa, acolhimento emocional e flexibilidade operacional criam ambientes laborais mais
saudaveis, favorecendo a permanéncia e o engajamento dessas profissionais.

Entre os recursos organizacionais que mais contribuem para este processo destacam-se:
programas que promovem o retorno gradual ao trabalho, horarios flexiveis que atendam as
necessidades das maes, espacos destinados ao apoio a amamentacdo, licencas parentais
compartilhadas, subsidios para creches, acompanhamento psicologico e iniciativas de
sensibilizacdo junto a equipes e gestores.

Nesse cenario, a lideranca assume um papel estratégico, podendo tanto facilitar quanto
dificultar o reingresso dessas mulheres as suas func@es. Aradjo e Rodrigues (2020, p.91)

argumentam que:

Lideres empdticos, capacitados e sensiveis as particularidades da experiéncia da
maternidade criam um ambiente organizacional seguro que fortalece o sentimento de
pertencimento e mitiga os efeitos negativos do periodo de afastamento. Por outro lado,
préticas gerenciais autoritarias ou insensiveis tém o potencial de comprometer a
integracdo dessas trabalhadoras ao ambiente profissional, mesmo que os prejuizos ndo
sejam intencionais ou diretamente reconhecidos.
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2.4.2 Estratégias de reintegracdo eficaz: praticas e resultados

Para que estratégias de reintegracdo sejam eficazes, é fundamental que elas estejam
integradas a politica de gestdo de pessoas, e ndo tratadas como medidas isoladas ou de carater
assistencialista. Conforme apontam Bessa e Ferreira (2017), 0 sucesso da reintegracdo estd
diretamente relacionado a preparacdo prévia, a garantia de uma comunicacdo clara e a
manutencdo do vinculo com a colaboradora durante o periodo de licenca.

Entre as praticas mais recomendadas destacam-se 0s programas de retorno assistido, nos
quais a colaboradora é acompanhada nas primeiras semanas por profissionais de recursos
humanos ou psicdlogos organizacionais. Essas iniciativas permitem identificar e mitigar
eventuais desafios de ordem operacional, social ou emocional que possam surgir durante o
processo de reingresso.

Outro recurso relevante é a implementacdo de redes internas de mentoria, conectando
maes mais experientes as colaboradoras que retornam ao trabalho. Esses programas estimulam
o0 compartilhamento de experiéncias, ampliam a rede de apoio e reduzem o isolamento,

fortalecendo os lacos entre as mulheres no ambito corporativo.

Adicionalmente, como enfatizam Lima e Cerqueira (2018), um fator crucial para essa
transformacdo é o reconhecimento institucional da maternidade como parte natural da
trajetoria profissional, em vez de uma problemética a ser gerenciada. Esse
reconhecimento é um marcador significativo do nivel de maturidade organizacional no
que diz respeito a equidade de género.

No entanto, uma reintegracéo eficiente ndo depende apenas de politicas formais; exige
um compromisso auténtico da organizacao. Isso inclui esforgos abrangentes para construir uma
cultura organizacional fundamentada na valorizacdo da diversidade, no reconhecimento das
complexidades da maternidade e na promocao de um ambiente verdadeiramente inclusivo.

Embora a criacdo de politicas seja relevante, sua eficacia depende da capacidade de
incorpora-las a cultura interna, especialmente por meio da lideranga e das equipes. Barreto e
Mendes (2019, p.112) destacam que:

Superar barreiras culturais € um dos maiores desafios para integrar plenamente as maes
no ambiente corporativo. A visdo preconceituosa que associa a maternidade a menor
comprometimento profissional ainda é prevalente em muitas empresas, perpetuando
estigmas e limitando o avancgo das carreiras.

Por isso, ag0es como treinamentos, campanhas educativas internas, revisdes nos

métodos de avaliacdo de desempenho e acompanhamento continuo de indicadores de equidade
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sdo indispensaveis e fundamenatis para consolidar organiza¢fes mais justas e saudaveis para

todos.

2.5 A justica no trabalho como fator de permanéncia e dignidade

A justica organizacional, entendida como o conjunto de praticas orientadas a assegurar
tratamento equitativo, reconhecimento e respeito a dignidade dos trabalhadores, desempenha
um papel crucial na permanéncia das mées no setor fabril. Segundo Fernandes e Souza (2016),
um ambiente de trabalho justo reconhece as particularidades inerentes a maternidade e ajusta
suas politicas para garantir o exercicio digno do direito ao trabalho.

Essa forma de justica manifestada no ambiente laboral envolve tanto a disponibilizagéo
de condigbes fisicas e materiais adequadas como pausas para amamentacdo, horarios
sincronizados com o0s servicos de creche e monitoramento da saude funcional das maes
trabalhadoras quanto o reconhecimento simbolico da maternidade como elemento legitimo da
vivéncia profissional.

Ressalta-se que a justica organizacional transcende o mero cumprimento das normas
legislativas. Vieira (2019) argumenta que o papel das empresas vai além da neutralidade legal
e requer um compromisso ético ativo com a promocéo da equidade.

Nesse sentido, espera-se que as organizacOes atuem proativamente para mitigar
desigualdades de género e proporcionar um ambiente de trabalho que valorize a humanizacgéo
nas relacdes profissionais. Humanizar o trabalho no setor fabril implica reconhecer a
subjetividade das trabalhadoras, contemplando aspectos emocionais, sociais e familiares de
suas vivéncias.

Trata-se de uma mudanca paradigmatica que desafia as logicas exclusivamente
produtivistas e tecnocraticas, priorizando o bem-estar e a dignidade humana em contextos

laborais.

Nogueira e Matos (2020, p.91) sugerem que essa humanizagdo exige o estabelecimento
de dialogos continuos entre gestores(as) e trabalhadoras, incluindo mecanismos
participativos nas decisdes que influenciam a rotina de trabalho e a¢6es acolhedoras
em momentos de transi¢cdo, como nos retornos ap6s licengcas-maternidade.

Tais praticas s@o essenciais para a construcdo de ambientes psicologicamente seguros,
gue potencializam a saide mental das colaboradoras e favorecem sua permanéncia no emprego.

Uma estratégia relevante para promover a humanizagdo no contexto fabril é a implementacéo
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de comiss@es internas dedicadas a promoc¢do da equidade de género, aliada a revisdo dos
modelos produtivos visando maior flexibilidade e inclus&o.

A incorporacdo da maternidade as agendas institucionais de saude ocupacional,
seguranca no trabalho e politicas de bem-estar configura uma iniciativa urgente na construcéo
de direitos reais, transcendentais a mera formalidade legislativa. A transformacdo do ambiente
fabril em um espago mais acolhedor e humanizado para mées trabalhadoras demanda agdes

concretas e planejadas.

Cardoso e Farias (2021) pontuam que o retorno da mulher ao trabalho ap6s o periodo
de maternidade precisa ser percebido ndo como uma problematica individual, mas
como uma demanda organizacional que requer planejamento estratégico, suporte
continuo e monitoramento adequado.

Nesse contexto, adotar praticas de escuta ativa tais como: rodas de conversa,
questionarios sobre clima organizacional e canais destinados a denuncia de assédio ou
discriminacdo é uma abordagem eficaz para identificar necessidades prementes e corrigir
préticas excludentes.

Além disso, o dialogo intersetorial com sindicatos, entidades representativas e
instituicdes publicas é indispensavel para viabilizar solu¢des integradas.

Revisbes criteriosas nas metodologias de avaliagdo de desempenho, processos de
progressao na carreira e distribuicdo de tarefas também se mostram fundamentais para garantir
gue a maternidade ndo seja convertida em obstaculo a ascensdo profissional.

Ao contrario, convém reconhecer a experiéncia da maternidade como fator enriquecedor
do repertorio profissional, superando sua possivel associagcdo com vulnerabilidade ou limitacdo
na trajetoria laboral.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa € de natureza qualitativa e classifica-se como uma revisao
bibliogréafica, cujo objetivo é reunir, analisar e interpretar o conhecimento ja produzido sobre
os desafios enfrentados por mulheres trabalhadoras do setor fabril ao retornarem ao trabalho
apo6s a maternidade, bem como as estratégias utilizadas para promover sua reintegragdo no
ambiente profissional.

Como fonte de dados, foram utilizados materiais teoricos e cientificos ja publicados,

tais como artigos académicos, livros, dissertacOes, teses e relatdrios institucionais, com énfase
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em estudos das areas de sociologia do trabalho, género e rela¢fes trabalhistas. As buscas foram
realizadas em bases de dados eletrénicas de acesso publico e institucional, incluindo SciELO,
Google Scholar, CAPES Periddicos, BDTD (Biblioteca Digital de Teses e Dissertacfes) e
repositorios de universidades brasileiras e internacionais.

Os critérios de inclusdo consideraram publicagdes entre os anos de 2015 e 2024, no
idioma portugués, que abordassem temas relacionados a maternidade, trabalho fabril, politicas
organizacionais de apoio, género no mercado de trabalho e conciliacdo entre vida profissional
e familiar. Foram excluidos os materiais que ndo abordavam diretamente o contexto fabril ou
que tratavam apenas da maternidade em ambientes ndo industriais.

Os dados extraidos foram organizados em categorias tematicas para facilitar a
sistematizacdo das ideias e a analise critica do conteido. Essa metodologia permite ampliar o
entendimento sobre o tema, subsidiando futuras investigacdes e propondo caminhos para
praticas mais inclusivas no ambiente fabril.

A auséncia de politicas organizacionais efetivas de acolhimento e reintegracdo apds a
licenca-maternidade contribui significativamente para o aumento das dificuldades enfrentadas
por mulheres trabalhadoras fabris no retorno ao ambiente profissional, afetando negativamente
sua produtividade, estabilidade emocional e permanéncia no mercado de trabalho.

Por outro lado, estratégias institucionais voltadas a flexibilizacdo da jornada, suporte
psicossocial e valorizacdo da maternidade podem atenuar esses impactos e favorecer uma
reinsercdo mais justa e humanizada.

Essa hipOtese sera analisada a luz de estudos tedricos, com base em evidéncias e
discussdes previamente estabelecidas em publicacdes académicas, permitindo reflexdes criticas
e apontamentos para futuras praticas e politicas publicas

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A anélise bibliogréafica realizada sobre o tema “Politicas e praticas de uma industria
automotiva de Goiana—PE para o retorno de mulheres ao trabalho ap6s a maternidade: desafios
e estratégias™ evidencia que o retorno das mdes ao mercado de trabalho é atravessado por
multiplos fatores: juridicos, organizacionais, culturais e sociais. Ao explorar a producédo
académica recente, entre os anos de 2022 a 2024, observa-se que, embora haja avangos legais
e maior debate publico sobre equidade de género, ainda persistem dificuldades concretas que

impactam diretamente a trajetoria das mulheres em seu processo de reintegracao profissional.
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Os resultados apontam inicialmente que a licenga-maternidade, regulamentada pela
Constituicdo Federal de 1988 e ampliada em alguns setores pelo Programa Empresa Cidadd,
representa um marco relevante na garantia do direito das mulheres. Entretanto, a literatura
demonstra que a mera concessdao do afastamento ndo assegura o retorno em condicOes
equitativas. Costa (2024) enfatiza que, em contextos industriais, a auséncia de politicas
adicionais de reinsergéo torna a volta ao ambiente laboral marcada por sobrecarga, inseguranga
e, muitas vezes, pela perda de oportunidades de progressdo na carreira.

Outro ponto destacado é a importancia da cultura organizacional no processo de
reintegracdo. Pesquisas recentes evidenciam que ambientes de trabalho rigidos, que valorizam
a disponibilidade integral e jornadas extensas, tendem a penalizar as maes, fendmeno
identificado como motherhood penalty.

Kunde et al. (2024) reforcam que esse processo se manifesta de forma velada, mas
constante, gerando estagnacao profissional, reducdo de reconhecimento e invisibilizagcdo do
potencial das mulheres. Nas industrias de Goiana—PE, onde predominam setores como
automotivo e farmacéutico, marcados por linhas de producdo continuas, tais barreiras se tornam
ainda mais expressivas, pois a estrutura produtiva exige presenca fisica e cumprimento estrito
de horérios.

A revisdo bibliogréfica também evidencia a relevancia da flexibilizacdo da jornada de
trabalho como estratégia para favorecer o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Barbano
et al. (2024) aponta que maes com acesso a modalidades flexiveis — seja por escalas adaptadas,
banco de horas ou regime hibrido apresentam niveis mais elevados de satisfacdo e bem-estar.

Contudo, Oliveira e Bana (2023) observa que muitas empresas ainda tratam a
flexibilizacdo como concessao excepcional, e ndo como politica organizacional sistematica, o
que dificulta sua aplicacdo uniforme. Ademais, a literatura destaca a centralidade das politicas
de apoio a primeira infancia, especialmente a oferta de creches.

A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT) estabelece a obrigatoriedade de espacos de
amamentacao e de apoio em empresas de maior porte, mas, na pratica, muitas organizactes
optam por auxilio financeiro ou convénios externos. No entanto, em Goiana—PE, onde a
concentracdo industrial atrai um grande contingente de trabalhadoras de regides periféricas, a
auséncia de creches proprias ou parcerias efetivas se revela um obstaculo significativo,
obrigando mées a recorrerem a redes familiares ou a solucgdes informais, o que repercute na
produtividade e no bem-estar.

Outro aspecto recorrente nas obras analisadas é a insuficiéncia de programas

estruturados de reintegracdo. Fernandes (2024) defende que o retorno das mées deveria ser
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acompanhado por a¢des de acolhimento, como apoio psicoldgico, treinamentos de atualizacdo
e programas de mentoring, reduzindo os impactos emocionais da volta ao trabalho. Todavia, o
que se observa é que a reintegracdo costuma ocorrer de forma abrupta, deixando a
responsabilidade da adaptacdo exclusivamente nas maos da trabalhadora. Essa realidade
contribui para a sensagéo de isolamento e para a dificuldade em conciliar as novas demandas
da maternidade com o ritmo produtivo.

Do ponto de vista estratégico, alguns estudos apontam que organizacGes que investem
em praticas inclusivas obtém vantagens competitivas. Outro resultado relevante é a necessidade
de incorporar a perspectiva interseccional no debate. Costa (2024) e Ribeiro (2023) sublinham
que néo se trata apenas de discutir maternidade em termos universais, mas de reconhecer que
mulheres negras, periféricas e de baixa renda enfrentam desafios adicionais. Essas dimensdes
impactam diretamente a forma como o retorno ao trabalho é vivenciado, reforcando
desigualdades historicas. Nas industrias de Goiana, que absorvem méo de obra diversa, pensar
politicas sem esse recorte pode reproduzir invisibilidades e ampliar as disparidades.

Em sintese, os resultados da pesquisa bibliografica revelam que o retorno das mulheres
ao trabalho apds a maternidade continua sendo um processo permeado por tensbes. Os
principais desafios identificados sdo: a auséncia de politicas complementares a licenca-
maternidade, a rigidez das jornadas industriais, a caréncia de creches acessiveis, a persisténcia
do motherhood penalty e a falta de programas de acolhimento. Como estratégias, destacam-se
a adocdo de flexibilizacdo de horéarios, a ampliacdo de convénios com creches, a criacdo de
programas de reintegracao estruturados e a promo¢do de uma cultura organizacional inclusiva.

Dessa forma, a discussdo aponta que a constru¢do de ambientes organizacionais mais
equitativos nas industrias de Goiana—PE requer a combinacdo de politicas formais,
transformacdes culturais e articulacdo com politicas publicas. Somente com esse tripé sera
possivel consolidar condi¢des dignas de retorno para as maes trabalhadoras e, a0 mesmo tempo,

fortalecer a sustentabilidade e a competitividade das empresas locais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O retorno ao trabalho de mulheres operarias apds a experiéncia da maternidade
representa um ponto de inflexdo significativo em suas trajetdrias pessoais e profissionais,
marcado por tensdes, mudancas e ressignificaces. Essa andlise evidencia que os desafios

enfrentados pelas maes no ambiente fabril vdo muito além de questdes operacionais ou legais,
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abrangendo aspectos emocionais, culturais, organizacionais e sociais profundamente
interligados.

O processo de reintegracdo exige ndo apenas o cumprimento dos direitos basicos
previstos na legislacdo, mas também a ado¢do de medidas humanizadas e justas tanto por parte
das empresas quanto do poder publico. O ambiente fabril, com suas caracteristicas especificas,
intensifica os obstaculos desse retorno. Entre os desafios estdo a rigidez das jornadas de
trabalho, a baixa flexibilidade organizacional, a predominancia de tarefas repetitivas e
extenuantes e a caréncia de politicas estruturadas de acolhimento.

A trabalhadora mée frequentemente encontra um espaco que desvaloriza sua vivéncia,
considera sua auséncia um sinal de improdutividade e interpreta sua nova realidade como um
fator que reduz sua aptiddo ou disponibilidade para o desempenho das fungdes. Esse cenario de
estigmatizacdo €, muitas vezes, acompanhado por préaticas de exclusdo silenciosa, como o nao
prolongamento de contratos temporarios, a estagnacdo em posi¢cdes menos qualificada
possibilidades de crescimento ou a transferéncia para atividades com menor prestigio.

Essas condutas refletem uma injustica estrutural que ignora o papel social da
maternidade e fragiliza a posicdo das mulheres no setor produtivo. Fica evidente, portanto, a
necessidade de um ambiente organizacional que valorize préaticas de gestdo pautadas na justica
e na humanizagdo. A busca pela justica organizacional implica reconhecer as demandas
especificas das maes trabalhadoras, oferecer condi¢es equitativas e dignas de trabalho e
construir canais efetivos de escuta e suporte.

Ja a humanizacéo pressupde o abandono da l6gica produtivista excludente, em prol da
promocdo de relagbes mais empaticas, respeitosas e acolhedoras no cotidiano fabril. E
fundamental enxergar a mulher mde como uma profissional plena, cuja vivéncia pode agregar
valor a empresa, em vez de ser tratada como um simples encargo operacional. Estratégias
eficazes para o retorno ao trabalho ndo podem se limitar a agdes pontuais ou simbolicas.

E imperativo que as empresas do setor desenvolvam politicas claras, duradouras e
adaptadas a realidade das suas trabalhadoras. Entre as medidas possiveis estdo a oferta de
horarios mais flexiveis, jornadas reduzidas ou ajustadas, espagos adequados para amamentacao,
auxilio-creche e um processo gradual de reinsercédo laboral.

O papel da lideranca também se mostra indispensavel: gestores devem estar preparados
para acolher com empatia, apoiar com assertividade e contribuir ativamente para assegurar o
bem-estar e a integragdo produtiva dessas mées, ou seja, o suporte familiar aparece como outro

ponto relevante e essencial nesse processo.
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A divisdo equilibrada das responsabilidades parentais e domésticas, o apoio emocional
e a existéncia de uma rede ampliada de cuidados sdo elementos que auxiliam as mulheres na
conciliacdo entre trabalho e maternidade. No entanto, é necessario ressaltar que esse suporte
ndo substitui as responsabilidades institucionais das empresas e do Estado.

A relacdo entre maternidade e trabalho é uma questao coletiva e publica que ultrapassa
0 dmbito privado. Ao abordar esse tema, torna-se essencial reconhecer as desigualdades que
permeiam a vivéncia da maternidade no trabalho fabril. Interseccionalidades relacionadas a
classe social, raca e localizacdo geram desafios ainda mais acentuados para mulheres negras,
periféricas e com menor acesso a politicas publicas e garantias sociais.

Para tanto, o enfrentamento dessas disparidades demanda politicas afirmativas, acdes
inclusivas e o fortalecimento de mecanismos que permitam denudncia e resisténcia contra
praticas discriminatdrias. Essas consideracGes reforcam a urgéncia de repensar os modelos de
producdo e gestdo vigentes no setor fabril brasileiro.

Entretanto, a maternidade ndo deve ser utilizada como fator de penalizacdo ou
invisibilizacdo da mulher no ambiente de trabalho. Ao contrério, ela deve ser incorporada como
uma dimenséo legitima da vida laboral capaz de trazer novas perspectivas, praticas e valores
para as organizacgoes.

Contudo, o acolhimento da maternidade deve ser visto como um reflexo da maturidade
institucional e do compromisso com os direitos humanos no contexto laboral.

Por fim, as transformacdes necessarias para garantir o retorno digno, justo e humanizado
das mdes ao trabalho fabril ndo podem ser responsabilidade exclusiva das empresas. Sao
fundamentais o fortalecimento das politicas publicas, a atuacdo dos sindicatos e demais
organizacgdes da sociedade civil, além de uma mudanca cultural abrangente sobre o papel da
mulher no mercado de trabalho. A verdadeira equidade de género sé serd alcancada por meio

de praticas cotidianas fundamentadas no respeito matuo, solidariedade, empatia e justica social.
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