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RESUMO

Nas Ultimas décadas foi possivel perceber uma profunda mudanca na dindmica das empresas.
Com o surgimento de mercados globalizados, se formaram ambientes propicios para que
empresas transnacionais operassem em diferentes paises e com isso se deparassem com uma
mao-de-obra e clientela de diferentes nacionalidades, etnias e culturas. Além disso, diversos
fatores como a Segunda Guerra Mundial, crescimento da economia, avan¢o da medicina,
movimento feminista, entre outros, levaram também as mulheres ao mercado de trabalho. Ao
tratar do tema diversidade cultural nas organizacdes € possivel que se esteja falando de uma
infinidade de diferentes grupos que normalmente fazem parte de uma minoria, e por razdes
diversas sdo tratados de maneira especial pela maioria. Este estudo se propds a analisar como
as mulheres se véem inseridas atualmente em seu ambiente de trabalho. Buscou saber como
elas se sentem em relacdo a ascensdo e crescimento, reconhecimento de seu trabalho e
tratamento interpessoal. Para tal, foi realizada uma pesquisa de campo qualitativa através da
aplicacdo de um questionario a mulheres de uma empresa de grande porte do setor de energia.
Como principais conclusdes verificou-se que a organizacdo pesquisada parece estar na
vanguarda em termos de equidade de género. Em geral, as mulheres ndo se sentem
discriminadas, ndo percebem tratamento diferenciado em relacdo a elas e ndo acreditam que o
fato de serem mulheres influi na posi¢édo que ocupam na empresa, quadro bem diferente do

que se observou através da pesquisa bibliografica no mercado de trabalho como um todo.

Termos-Chave: Gestdo da Diversidade. Questdo do Género. Equidade de Género.



1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas foi possivel perceber uma profunda mudanca na dindmica das
empresas. O que antes ocorria de forma morosa e burocrética, foi substituido por um cenario
no qual constantes revolugdes obrigam gestores a abusar de sua capacidade de flexibilizacéo a
fim de adaptar-se a0 mercado em constante mutacdo. Em meio a isso, gerir a diversidade
cultural tem sido ponto categorico para o bom desempenho da organiza¢do. (MECCHI, 2007).

Costa e Ferreira (2006) afirmam que mercados globalizados sdo ambientes propicios
para que empresas transnacionais operem em diferentes paises e com isso se deparem com
uma méo de obra e clientela de diferentes nacionalidades, etnias e culturas. A isso se
adicionam as mudancas ocorridas no mercado de trabalho nas ultimas décadas que acabaram
por formar trabalhadores com caracteristicas multivariadas. Esse fendmeno é chamado
diversidade cultural, que para Cox (1993, p.5-6) apud Aguiar e Siqueira (2007) é “a
representacdo, em um sistema social, de pessoas com afiliagbes a grupos claramente
diferentes em termos de significado cultural”.

Ao tratar do tema diversidade cultural nas organizacdes se pode falar de uma
infinidade de diferentes grupos que normalmente fazem parte de uma minoria, e por razdes
diversas sdo tratados de maneira especial pela maioria. Esses grupos sdo determinados pela
etnia, nacionalidade, naturalidade, porte de deficiéncia, género, entre outros, sendo este
ultimo grupo o foco principal do presente estudo.

A proposi¢do que ha anos vinha sendo cristalizada de que a mulher é predestinada
prioritariamente a vida doméstica esta sendo lentamente superada (BENEDICTO, SILVA e
PEREIRA, 2007). Os paradigmas que envolvem familia e trabalho véem sendo quebrados e,
combinados com uma série de outros eventos — 0 aumento da escolaridade das mulheres, o

avanco das economias baseadas em servicos, legislagbes que estimulam uma situacéo



igualitaria e autocontrole da natalidade — geraram alteracdes na relacdo entre a mulher e a
sociedade e, portanto, também com o trabalho (SILVEIRA,2006).

O processo de inser¢do da mulher no mundo do trabalho j& vem sendo percebido como
benéfico por trazer consigo significativas contribuicbes as organizacbes que apreciam
atributos como flexibilidade, sensibilidade, intuicdo, capacidade para trabalhar em equipe e
administrar a diversidade (GOMES, 2005). Gomes (2005) sugere ainda que, 0 modo feminino
de administrar ndo deve substituir o masculino, mas que ambos devem ser complementares,
cada qual contribuindo com suas especificidades naturais. Para Kramar (1998), gerenciar a
diversidade ndo é somente criar oportunidades iguais de trabalho nas organizacdes, é
promover o encontro dos interesses das pessoas com 0s interesses da organizacdo, criando
uma cultura no ambiente de trabalho no qual gerenciar as similaridades e as diferencas
existentes entre os empregados, seja mais uma forma de contribuir para a organizacao.

Apesar de um movimento notério das organizacdes pro-diversidade, da preocupacao
em serem percebidas pela sociedade como empresas socialmente responsaveis e justas com
seus empregados, segundo Sousa, Nakata e Araljo (2008), as condi¢bes de homens e
mulheres nas organizagdes ainda ndo sdo percebidas como igualitarias. Mulheres recebem
remuneracao inferior a de homens mesmo para cargos similares, ainda que possuam mais
anos de estudo, o que torna a situacdo mais injusta e dispare.

Ignorar que a diversidade cultural existe e precisa ser gerenciada pode comprometer o
sucesso de uma organizacdo. Pessoas com pensamentos distintos, experiéncias de vida
diversas, cultura, formacéo, crencas, valores diferentes podem se complementar e encontrar
solugdes inimaginaveis, propor caminhos que jamais seriam cogitados, ideias inovadoras e
enxergar uma mesma situacdo por um prisma diferente. Por outro lado, a falta de
gerenciamento de tal diversidade pode acabar gerando conflitos internos que acarretariam

problemas graves em uma corporagao.



Por isso, este estudo se propde a levantar a discussdo a respeito da situacdo atual da
mulher no mercado de trabalho sob o foco da diversidade nas organizacgdes.

A situacdo de desigualdade ha décadas enfrentada pelas mulheres ainda persiste.
Mesmo ndo sendo mais um grupo minoritario - ja que as mulheres formam mais de 50% da
forca de trabalho no Brasil - no mercado de trabalho, ainda é discriminado da mesma maneira
que as todas as minorias sdo. Apesar de muitas conquistas, ainda nao se pode afirmar que se
alcancou a equidade por completo e por isso seguem as lutas por igualdade de tratamento,
oportunidades e reconhecimento. A sociedade como um todo, e até mesmo as mulheres, ainda
acreditam no paradigma de que ha profissdes que s6 devem ser executadas por homens e
profissdes para as quais mulheres possuem mais habilidade e talento. Esse tipo de pensamento
ja ndo tem mais espaco na sociedade atual.

Diante disto, o objetivo da presente monografia é entender como as mulheres da
empresa pesquisada — uma empresa reconhecidamente engajada na causa da diversidade e
questdo do género — percebem sua insercdo no seu ambiente de trabalho. Como elas véem as
oportunidades que Ihes séo dadas, as chances de crescimento dentro da empresa, o tratamento
que recebem na convivéncia diaria, entre outros aspectos, e se isso poderia ser diferente caso
fossem homens. E também objetivo desvendar como as agbes da empresa que visam a
equidade entre os géneros sdo vistas pela forca de trabalho feminina e quais efeitos essas

acOes tém sobre as mulheres.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 DIVERSIDADE CULTURAL

2.1.1 A diversidade cultural nas organizagoes

Em funcdo da forga de trabalho ter se diversificado em termos de género, etnia,
orientacdo sexual, idade, religido e limitacGes fisicas nas ultimas décadas, o perfil do mundo
corporativo conseqilentemente também se modificou (ALVES e GALEAO-SILVA, 2004;
IRIGARAY, 2006; FLEURY, 2000; NKOMO e COX, 1999 apud VERGARA e IRIGARAY,
2007).

Como resposta a discriminacgdo racial observada nas empresas e institui¢ces de ensino
nos EUA, foi promulgada no final da década de 60 a Acdo Afirmativa. Por regulamentacédo
federal, as empresas que tinham contratos com o governo ou que dele recebiam recursos e
beneficios deviam avaliar a diversidade existente em seu corpo de funcionarios e procurar
balancear sua composicdo, em face da diversidade existente no mercado de trabalho. Esses
grupos incluiam: mulheres, hispanicos, asiaticos e indios (deficientes fisicos foram incluidos
ap6s 1991) (AGOCS e BURR, 1996, p. 32 apud FLEURY, 2000).

Ainda segundo Fleury (2000), os programas de gestéo da diversidade surgem no Brasil
inicialmente em empresas subsidiarias de empresas norte-americanas, por pressao da matriz
ou por necessidade de criar vantagens competitivas desenvolvendo competéncias diversas e
ndo exatamente por imposicdo legal como ocorre nos Estados Unidos. Ainda assim, a autora
afirma ainda que o interesse das empresas brasileiras na gestdo da diversidade cultural é
relativamente recente somente tendo seu inicio nos anos 90. Antes considerada apenas uma
questdo a ser enfrentada moral e legalmente, atualmente saber gerencia-la € uma vantagem
competitiva para as empresas, afirma Fellows (2005).

Para Hanashiro e Godoy (2004), depois que os mercados se tornaram globalizados, as

possibilidades de se trabalhar com equipes mais heterogéneas, quanto a nacionalidade, raca,



habitos e valores diferentes foram ampliadas. Imagina-se que em uma sociedade global, a
diversidade da populacdo se apresentard cada vez mais acentuada, logo, as organizacdes ndo
terdo mais escolha: se ndo mudarem radicalmente como elas desenvolvem, valorizam e
gerenciam a diversidade, irdo comprometer seu éxito (EASLEY, 2001 apud HANASHIRO e
GODOQY, 2004). Cox (1993) apud Fellows (2005) ratifica afirmando que entender os efeitos
da cultura no comportamento humano € crucial para o sucesso nos negocios das companhias
multinacionais.

A diversidade, quando bem administrada, é compreendida como um ativo para o
desempenho organizacional e quando mal conduzida pode afetar negativamente o
desempenho (DADFAR e GUSTAVSSON, 1992 apud HANASHIRO e GODQY, 2004).
Logo, Hanashiro e Godoy (2004) afirmam que a gestdo da diversidade, em algum grau,
formal ou informal, se torna crucial quando uma empresa decide por abracar esta causa. O
ndo-gerenciamento da diversidade pode levar a existéncia de grandes conflitos inter-grupais
entre membros da maioria e da minoria, o que reduzira os resultados efetivos do trabalho para

0s integrantes de ambos o0s grupos (NKOMO; COX, 1996 apud FLEURY, 2000).

2.1.2 Definindo o termo diversidade

O termo diversidade ainda ndo se constitui em um constructo bem definido
(JACKSON e RUDERMAN, 1996 apud HANASHIRO e GODOQY, 2004). Para esses autores,
ainda encontra-se em fase de constru¢do, em estdgio inicial, o conhecimento teorico e a
pesquisa sobre diversidade nas organizacfes. No entanto, ja é possivel enumerar algumas
definigOes do termo.

Fleury (2000, p.20) afirma que a diversidade pode ser estudada “no nivel da

sociedade, no nivel organizacional e no nivel do grupo ou individuo” e que 0 conceito de



diversidade se relaciona a individualidade de cada um e ao reconhecimento dela (FLEURY,
2000).

Para Hanashiro e Queiroz (2006, p.2):

O conceito de diversidade encontra-se em constante evolugdo. A visdo das
diferengas entre os individuos no contexto organizacional expandiu do simples
conceito de raca, género, etnias para uma no¢do multidimensional incluindo também
aquelas que caracterizam 0s grupos sociais.

Segundo Fleury (2000, p.20), “A diversidade é definida como um mix de pessoas com
identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social. Nesses sistemas, coexistem
grupos de maioria e de minoria.” Complementar a isso, dentro de um contexto de sistema
social, a questdo da diversidade, é caracterizada por um grupo majoritario e por grupos
minoritarios (HANASHIRO e CARVALHO, 2003; FLEURY, 2000). Segundo as autoras, 0s
grupos minoritarios correspondem aqueles com menor quantidade de membros e que tém
historicamente menos poder e recursos econdémicos, quando comparados aos membros do
outro grupo.

Cox (2001) afirma que a palavra “diversidade” tem muitas interpretagdes, mas
ndo tem o amplo sentido de qualquer diferenca entre pessoas nem se limita a diferencas de
género e raca (COX, 2001 apud FELLOWS, 2005). Hanashiro e Carvalho (2003)
compartilham a idéia de que a diversidade possui grande variagdo em Seu escopo, porém
acreditam que “os conceitos variam de amplitude: de defini¢des restritas, que enfatizam
apenas raca, etnia e género, até as extremamente amplas que se referem a todas as diferencas
entre as pessoas, isto €, todos sdo diferentes” (HANASHIRO e CARVALHO, 2003, p.4).
Indo ao encontro dessa crenga, Thomas (1991, p.10) apud Aguiar e Siqueira (2007) define

diversidade de maneira ampla:

a diversidade inclui todos, ndo é algo que seja definido apenas por raga ou género.
Estende-se a idade, histéria pessoal e corporativa, formagdo educacional, fungdo e
personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem geogréfica, tempo de
servigo na organizacao, status de privilégio ou de ndo-privilégio e administragéo e
ndo-administracdo.



Nkomo e Cox (1998) acreditam que o termo diversidade por si s6 é incompleto, pois

imediatamente levanta-se a questao: diversidade em qué?
Para esses autores os académicos ao se referirem a esse termo, ‘diversidade’, estdo falando de
diversidade de identidade, baseados na filiacdo a grupos sociais e demograficos e como a
relacdo social entre pessoas com identidades diferentes afetam as organizacbes (NKOMO e
COX, 1998). Quando um grupo social possui um significado cultural, segue normas de
comportamento, valores, possui um idioma e assim por diante, ocorre a diversidade cultural,
sendo assim, a representacdo de pessoas com diferentes identidades grupais e significacfes
culturais distintas. Diversidade cultural é a representacdo, em um sistema social, de pessoas
com diferentes identidades grupais e significacBes culturais distintas (COX, 1993 apud
AGUIAR e SIQUEIRA, 2007).

Apresentando por um viés mais técnico a questdo da diversidade humana, Loden e
Rosener (1991) consideram duas dimensfes distintas: uma primaria e uma secundaria.
Dimensdes primarias “sdo aquelas diferencas humanas imutaveis que sdo natas e/ou que
exercem um importante impacto em nossa socializagdo inicial e um impacto continuo em
nossas vidas” (op.cit., p.18). O autor enumera as seis dimensdes que compdem esse grupo:
idade, etnia, género, habilidades e qualidades fisicas, raca e orientagdo sexual. Dimensdes
secundarias sdo consideradas as que podem ser modificadas. “Elas sdo diferengas mutaveis
que adquirimos, descartamos ou modificamos durante nossas vidas” (op.cit., 19). Fazem
parte, porém ndo exclusivamente, bagagem educacional, localizacdo geogréafica, renda, estado
civil, experiéncia militar, status dos pais, crencas religiosas, experiéncia no trabalho
(LONDEN e ROSENER 1991 apud HANASHIRO e GODOY, 2004).

Também com o intuito de agrupar atributos, McGraph, Berdahl e Arrow (1999) apud
Hanashiro e Godoy (2004 p. 4) defendem que a “diversidade (e seu oposto, homogeneidade)

refere-se as diferencas (ou similaridades) entre membros de alguma particular coletividade”.



Os autores defendem que a composicdo de um determinado grupo pode ser relativamente
homogénea ou diversa em mais de uma caracteristica demografica. Cinco grupos de atributos
foram identificados: (1) Atributos demograficos (idade, raca, etnia, género, orientacdo sexual,
algumas caracteristicas fisicas, religido e educacdo); (2) Conhecimento, habilidades e
capacidades relativos a tarefa; (3) Valores, crencas e atitudes; (4) Personalidade e estilos
cognitivos e comportamentais; (5) Status no grupo de trabalho da organizacdo (nivel
hierarquico, especialidade ocupacional, departamento funcional e tempo de casa).

Para Triandis (1996) a diversidade é um fenébmeno socialmente construido, pois
culturas diferentes atribuem diferentes significados a fenébmenos iguais ou semelhantes. O que
se caracteriza como diverso em uma cultura pode ndo ter o mesmo significado em outras
categorias sociais cujas relacbes de poder sdo diferentes (TRIANDIS, 1996 apud
HANASHIRO e GODOQY, 2004).

“A administracdo da diversidade cultural significa planejar e executar sistemas e
préticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a maximizar as vantagens potenciais
da diversidade e minimizar as suas desvantagens” (COX, 1994, p. 11 apud FLEURY,2000).
Porém, para Fleury (2000), ainda é necessario acrescentar uma dimensdo que coloca a

administragdo da diversidade como um meio de adicionar valor a organizagao.

2.1.3 Porque gerir a diversidade nas organizagoes

Diferentes fatores podem ser considerados os propulsores do debate sobre os efeitos
da diversidade cultural nas organizacdes em todo o mundo (MENDES, 2004). Segundo
Mendes (2004), trés grandes eventos podem ser enumerados: a) nas novas tendéncias
demogréficas tracadas para a composi¢édo da forca de trabalho, é possivel perceber indicios de

um perfil cada vez mais diverso quanto a sexo, raca e nacionalidade (JEHN, NORTHCRAFT



e NEALE, 1999 apud MENDES, 2004); b) a valorizacdo cada vez maior dada a desenhos
organizacionais que contemplam equipes multifuncionais formadas por pessoas de diferentes
areas e que conseqlientemente possuem diferentes formacdes e experiéncias e ¢) um leque
cada vez mais amplo de legislacbes voltadas para a inclusdo de minorias no mercado de
trabalho (idosos, pessoas portadoras de deficiéncias, etc.) e, a0 mesmo tempo, com
movimentos globais de responsabilidade social empresarial.

Costa e Ferreira (2006) afirmam que a globalizacdo permite que empresas
transnacionais operem em varios paises, com mao-de-obra e clientela de diferentes
nacionalidades, etnias e culturas, além de ter gerado mudangas no mercado de trabalho nas
ultimas décadas, que segundo Cox (1991) apud Aguiar e Siqueira (2007) esta diversificando
as empresas em termos de género, raca, etnia e nacionalidade. Para Cox, essa diversidade
acarreta beneficios substanciais como melhoria na tomada de decisdes, mais criatividade e
inovacdo, além de desenvolver os esforcos de marketing para atender a segmentos de mercado
diversificados. Aranha, Zambaldi e Francisco (2006) apud Vergara e Irigaray (2007)
acrescentam ainda mais impactos positivos que seriam a troca de informacdes e experiéncia,
valores, atitudes e a convivéncia com novas abordagens. Na mesma dire¢do, Thomas e Ely
(2002) apud Aguiar e Siqueira (2007) afirmam que os beneficios da diversidade nas
organizacGes ndo sdo apenas o aumento dos lucros, mas também a aprendizagem, a ja
mencionada criatividade, flexibilidade, crescimento organizacional e individual e a rapida e
bem sucedida adaptabilidade da empresa as mudancas de mercado. Porém, os autores ainda
colocam que para que a empresa alcance esses objetivos, lideres devem mudar atitudes e
comportamentos para que saibam lidar melhor com a diversidade no ambiente de trabalho.

No entender de Torres e Pérez-Nebra (2004, p. 448) apud Fellows (2005), individuos
pertencentes aos chamados grupos minoritarios ndo trazem apenas uma “informagao

peculiar”, mas também conhecimentos e visdes diferentes, importantes e relevantes



competitivamente, novas idéias de como o trabalho pode ser feito, novos processos, novas
maneiras de comunicar e liderar. Se permitido, integrantes desses grupos podem auxiliar as
organizacbes a evoluir, porque desafiam os paradigmas relativos a funcdes, estratégias,
operacdes, praticas e procedimentos. Dessa maneira, acabam trazendo mais de si para o
trabalho, criando maior identificagdo com a atividade que realizam e faz com que se
dediquem ainda mais a organizagdo, “dando inicio a um ‘ciclo virtuoso’”. Na visdo de Cox
(1993) apud Fleury (2000) também é beneficio da diversidade a atracdo e retencdo dos
melhores talentos do mercado.

Para Mecchi (2007) incentivar a diversidade cultural na organizacdo ndo se trata
apenas de um modismo que se adota para ndo “ficar para trds”. O verdadeiro compromisso
social, que agregue produtividade e competitividade, sdo premissas basicas para a
sustentabilidade e éxito na atividade. A gestdo da diversidade cultural aparece como uma
responsabilidade perante a sociedade, uma vez que muito do que se aplica nas organizagdes
pode servir de referéncia para outros grupos e individuos

Diante disso, Hanashiro, Godoy e Carvalho (2004, p. 2) afirmam:

A literatura administrativa recomenda valorizar a diversidade a fim de aumentar a
efetividade organizacional. Neste sentido aconselha-se aos gerentes aprender sobre e
ser sensivel as diferencas culturais em vez de sucumbir ao viés etnocéntrico COX Jr.
(1993); respeitar as diferencas em vez de procurar remové-las (THOMAS, 1990); e,
usarem em vez de meramente reconhecer, as idéias e habilidades de pessoas de
diferentes experiéncias e formacdo (MORRISON, 1992).

Se por um lado a gestdo da diversidade acarreta os beneficios destacados conduzindo a
uma forca de trabalho diversificada e a uma vantagem competitiva para as organizacgoes
(COX e BLAKE, 1991 apud HANASHIRO e GODOY, 2004), ha também autores que
entendem a similaridade como fator que ajuda a desenvolver coesdo, fundamental ao sucesso
do grupo (HANASHIRO e GODOY, 2004).

Aranha, Zambaldi e Francisco (2006) apud Vergara e Irigaray (2007) destacam como

fatores negativos da diversidade cultural o abalo na integragdo e contatos sociais; 0
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enfraguecimento dos vinculos de lealdade com os outros colaboradores e com a organizacao
em si; e conflitos e deficiéncias na rede de comunicacdo. Bennis (1999) apud Aguiar e
Siqueira (2007) complementam afirmando que o crescimento da diversidade na forca de
trabalho traz custos potenciais de alta rotatividade. Segundo Milliken e Martins (1996) apud
Mendes (2004), os indices de faltas e rotatividade estdo diretamente relacionados com o grau
de diversidade da forca de trabalho dentro da organizacao.

Para Hanashiro (2003, p.2) gerir a diversidade cultural é desafio para as organizacdes
com incontaveis pontos benéficos, porém, ressalta que as diferencas existentes entre equipes
culturalmente diversas, nas quais interesses pessoais ou pontos-de-vista diferentes podem ser
geradores de conflitos dentro da propria organizagdo. “ela traz uma miriade de conflitos
intergrupais, que podem, inclusive, neutralizar algumas de suas vantagens”.

Segundo Kramar (1998), ndo ha neutralidade quando se fala em diversidade e ha que
reconhecer sua existéncia para que possam ser gerenciadas.

Segundo Thomas Jr. (1991) apud Aguiar e Siqueira (2007, p.5), “sem um ambiente
que funcione bem para todos os empregados, a diversidade trabalha contra a empresa,
simplesmente porque a empresa ndo tem um ambiente que propicie a convivéncia”. Os
autores consideram um prodigio a valorizacdo da diversidade, pois demanda que os valores
universais se sobreponham aos valores individuais, de que preconceitos individuais e
corporativos sejam abandonados para dar lugar aos direitos coletivos. (AGUIAR e

SIQUEIRA, 2007)

2.2 A QUESTAO DO GENERO

2.2.1 Diversidade de género: a entrada da mulher no mercado de trabalho

Segundo Andrade et Al (2002), o crescimento da diversidade nas organizagoes

desencadeia novos tipos de contradi¢des e assimetrias nos ambientes de interacdo social, como as
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questdes que se referem a relagdes de género. Elas funcionam como um marcador social cujas
desigualdades sdo definidas pelas relacbes de poder que permeiam homens e mulheres
(BRITZMAN, 1999 apud BENEDICTO, SILVA e PEREIRA, 2007). Os autores
complementam afirmando que esse fendmeno € fruto de construcdes sociais e culturais e que
so0 ocorrem mediante contraste de um com outro. As construgdes ‘masculina’ e ‘feminina’ sao
mutaveis, ou seja, ndo séo fatos biologicos proveniente da natureza, logo, concluem que por
serem historicamente construidos podem ser modificados. Louro (2004) apud Benedicto,
Silva e Pereira (2007) confirma colocando que as relacdes de género sé podem ser analisadas
se forem consideradas a condicdo global das pessoas e 0 movimento historico e cultural em
que ocorre.

Segundo Gomes (2005), o processo de entrada e consolidacdo de mulheres no
mercado de trabalho, apesar de estar cada vez mais consolidado, ndo foi uma conquista
simples e de resultados facilmente alcancaveis. Desde que entraram no mundo do trabalho, as
mulheres enfrentam muitas dificuldades.

E possivel compreender melhor tais dificuldades se conhecermos um pouco da
trajetoria feminina no universo laboral. Ainda segundo Gomes (2005), nas sociedades
primitivas, o lar era a principal unidade econémica de producdo e a mulher assumia uma
posicao verdadeiramente nuclear nesse contexto. As atividades triviais a subsisténcia humana
(exceto caca e pesca) como tecelagem, cultivo e preparo de alimentos e pastoreio eram
atribuices da mulher. O homem era responsavel apenas pelas atividades que exigiam maior
forca fisica. A partir de ent&o, iniciou-se uma rigida divisdo de tarefas entre os sexos, no qual
o trabalho fora do lar ndo contava com a participacdo feminina. Esse modelo persistiu por
muitos séculos com pequenas alteracBes. Portanto, segundo Deus (1995) apud Andrade et Al

(2002), é notorio que a hierarquia sexual e as diferenciagdes decorrentes desse processo ndo
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sdo um acaso da biologia, da genética, e sim, conseqiiéncia uma sucessdo de acontecimentos
na historia nas esferas social e cultural.

Ja no século XX, durante a Segunda Guerra Mundial, exigiu-se uma grande
mobilizacdo da forca de trabalho feminina nos paises que estavam diretamente envolvidos
com a guerra. Dessa maneira somente, na segunda metade do século XX é que se reuniram
oportunidades para a insercdo das mulheres em outras atividades profissionais, apesar das
condicdes desfavoraveis para o homem (LEITE, 1994 apud Gomes, 2005).

O século XX foi cenario também para o inicio de um processo de fragmentacgdo e
ruptura. A sociedade que legitimou a tradicional divisdo dos papéis ha muito tempo encarada
como uma “ordem natural” entrou em processo de dupla moderniza¢ao: a do mundo como um
todo e da empreitada feminina por sua emancipacdo (BENEDICTO, SILVA e PEREIRA,
2007). Na mesma linha Gomes (2005) afirma que diante de tantas transformacdes politicas,
sociais e econémicas, 0 ambiente de negdcios do mundo inteiro e o0 mercado de trabalho nédo
passam intactos por essas transformac@es e advoga que uma dessas mudancas é o aumento da
participacdo feminina no mercado de trabalho. Porém, segundo Sousa, Nakata e Araujo
(2008), apesar da entrada da mulher no mercado brasileiro ter se dado significativamente a
partir da década de 1970, vé-se que a situacdo delas ainda é marcada pela ma qualidade,
precariedade e informalidade.

Para Castells (1999) apud Gomes (2005), quatro elementos elucidam a transformacéo
do trabalho feminino. Em primeiro lugar, o autor coloca o crescimento da economia
informacional global, que proporcionou oportunidades para as mulheres no campo da
educacdo. Em segundo, a tecnologia e o avanco da medicina que deixaram nas méos da
mulher o controle eficaz no processo de reproducdo da espécie. O terceiro foi o

desenvolvimento do movimento feminista, que teve como pano de fundo a transformacéo
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econémica e tecnologica. E por Gltimo, a facilidade de difusdo de idéias em uma cultura
globalizada.

Benedicto, Silva e Pereira (2007) também observaram tendéncias que podem ser
consideradas caracteristicas dessa empreitada, tais como: i) diante de um mercado mais
aberto, € possivel notar cada vez mais a presenca da mulher no ambiente de trabalho; ii)
ciente de sua situacdo, a mulher é impulsionada a lutar cada vez mais por condi¢cbes de
igualdade em termos de género; iii) as mulheres ja exercem papéis destacados dentro das
organizacédo o que confirma a conquista cada vez maior de espa¢o no mundo corporativo.

Um ponto a ser investigado é o perfil da forca de trabalho feminina. Até a década de
1970 as mulheres que participavam de atividades remuneradas eram em sua maioria jovens,
solteiras e sem filhos. Nos Gltimos anos esse padrdo tem se alterado, com uma maior insercao
de mulheres mais velhas, casadas e com filhos. (BRUSCHINI e LOMBARDI, 2001/02).

Para Gomes (2005), a globalizacdo fez com que a participacdo da forca de trabalho feminina
aumentasse. Castells (1999) considera a méo-de-obra feminina mais atraente do que a
masculina e enumera fatores que podem ser considerados vantagens para 0 mercado ao se
preterir o homem a mulher (CASTELLS, 1999 apud GOMES 2005). Este autor coloca como
razdo para tal vantagem os seguintes aspectos: (a) a possibilidade de se pagar salarios
menores a mulheres pelo mesmo trabalho — embora se percebam pequenos avangos na
reducdo da diferenca salarial devidos ao crescimento do nivel de instru¢do feminina; (b)
mulheres possuem maiores habilidades de relacionamento o que se faz cada vez mais
necessario em uma economia informacional em que o gerenciamento de pessoas € mais
importante do que o gerenciamento de recursos; (c) Novas exigéncias na era da economia
informacional sdo demandas pelas empresas. A flexibilidade quanto ao horario de trabalho é

uma delas. Esse tipo de exigéncia ajusta-se a necessidade das mulheres que dentro de um
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sistema familiar patriarcal tem de compatibilizar trabalho e familia. (CASTELLS, 1999 apud

GOMES 2005).

2.2.2 Situacao atual da mulher no mercado brasileiro

Ainda assim, mesmo com tantas transformac@es, a situacdo mundial da mulher é de
extrema desvantagem em muitos aspectos.

No Gender Gap Index, ranking gerado através do relatério Global Gender Gap
Report! (2007), do Férum Econdmico Mundial (umas das medidas utilizadas para se inferir as
diferencgas entre os géneros em diferentes paises), o Brasil ocupa a 742 posi¢do dentre 128
paises com a nota 0,66. Nesse ranking, a nota 1 representa a total igualdade entre 0s géneros,
e zero a completa desigualdade. Diante desta situacdo, Madalozzo (2008) afirma que o Brasil
faz parte de um grupo de paises que trata de maneira bastante diferenciada homens e
mulheres.

Segundo Azevedo (2007, p.1) “A presenca da mulher no mercado de trabalho
brasileiro ndo ¢ um fend6meno recente, mas € crescente.”

No Brasil, segundo Aguiar e Siqueira (2007), a histéria revela que pela estrutura
patriarcal tradicional de familia, a mulher sempre foi colocada em uma condicdo de
subordinacdo. Essa inferiorizacdo se apresenta em diversas esferas da vida, porém,
especialmente nas relacdes de trabalho. Na visdo de Ramos e Soares (1994) apud Aguiar e
Siqueira (2007), outros fatores como o nivel de desenvolvimento econdmico do pais e

questdes como religido também impactam a participacdo da mulher no ambiente laboral.

! Global Gender Gap Report 2007 é o relatério publicado pelo Férum Econdmico Mundial com a colaboracdo da
Universidade de Harvard e a Universidade da Califérnia, Berkely. Esse relatorio visa identificar o
distanciamento entre homens e mulheres em quatro areas criticas: participacdo econémica e oportunidades,
poder politico, nivel educacional e salde e perspectiva de vida.

15



Em documento produzido pelo Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social
— O Compromisso das Empresas com a Valorizacdo da Mulher (2004), a desvantagem da
mulher no mundo do trabalho é um problema considerado global e justamente por isso se
tornou um dos oito grandes objetivos a ser combatido pelas nacdes até 2015 no evento Cupula
do Milénio® promovido pela Organizacdo das Nacdes Unidades (ONU). A meta é construir a
autonomia feminina e promover a equidade entre homens e mulheres. Para as liderancas
mundiais, trata-se de tentar corrigir a distribuicdo desigual tanto dos beneficios quanto dos
custos da globalizacdo e construir as bases para um mundo mais justo.

Segundo pesquisa realizada no ano de 2007, entre 0s meses de agosto e novembro,
pelo Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social — Perfil Social, Racial e de
Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Ac¢bes Afirmativas — alguns progressos
em relacdo a situacdo da mulher nos quadros das grandes empresas vém sendo observados,

porém ainda é possivel perceber muitas disparidades.

2 Clipula do Milénio foi o evento promovido pela ONU em 2000 no qual 147 chefes de Estado se reuniram e
formularam a Declaragcdo do Milénio que estabelece um consenso sobre os graves problemas atuais de nosso
planeta e o compromisso de enfrenta-los.
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Gréfico 1: Participagdo por sexo nas empresas brasileiras

Composicao por Sexo
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Fonte: Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social — Perfil Social, Racial e de Género das 500
Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas 2007.

Nos dois niveis hierarquicos mais elevados, 0 executivo e o0 gerencial, a participacdo
feminina é timida com 11,5% e 24,6% respectivamente. No nivel gerencial foi registrada uma
queda na participacdo da mulher de 31% para 24,6 %. Ja no nivel de supervisdo e no nivel
funcional, a discrepancia é menos acentuada ja que ocupam 37% e 35% dos postos. Os
percentuais apontam para uma situacdo de afunilamento, ou seja, o nimero de mulheres
diminui de acordo com a elevagdo do nivel hierarquico. As disparidades ficam mais evidentes
quando se revela a participacdo da mulher na sociedade brasileira. Mulheres representam
51,3% da populacdo total, 43,5% da populacdo economicamente ativa e 42% da populacéo

ocupada. Logo, o estudo conclui que as mulheres estdo sub-representadas nas empresas
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brasileiras. Ha ainda um agravante ja que segundo a pesquisa do Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep), Ministério da Educacéo, 2004, as
mulheres representam 55%, ou seja, a maioria das pessoas que conseguiram atingir onze anos
de estudos, com 56,4% das matriculas e 62,6% dos certificados de conclusdo de ensino
superior. Madalozzo (2008) completa afirmando que apesar da disparidade salarial entre
homens e mulheres ter diminuido muito nos ultimos anos no pais, quando se observam as
diferencas em funcdo do nivel de escolaridade, a situacdo € desfavoravel as mulheres com
mais anos de estudo e formacéo.

Ainda assim, Leite (1994) apud Gomes (2005), defende que o conhecimento ainda € o
caminho mais rapido e seguro pelo qual as mulheres podem recuperar o tempo perdido na
carreira profissional. Através dele as mulheres tém oportunidades concretas de realizacdo
profissional, liberdade e mobilidade dentro do mundo corporativo. Vicente e Baptistela (1994)
ratificam as estatisticas apontando que as mulheres constantemente sdo alocadas em posicdes
mais baixas na hierarquia ocupacional que os homens e completam advogando que elas tém
chances reduzidas de mobilidade; recebem salarios comparativamente (VICENTE,

BAPTISTELLA, 1994 apud BENEDICTO, SILVA e PEREIRA, 2007).

2.3 BUSCANDO EQUIDADE ENTRE OS GENEROS

2.3.1 Vantagens da valorizacé@o da participacdo feminina nas organizacoes

Os bloqueios a insercdo plena das mulheres no mundo corporativo acarreta grandes
perdas tanto para as mulheres quanto para as empresas. A modificacdo desta situacdo é
benéfica em muitos aspectos (Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social - O
Compromisso das Empresas com a Valorizagdo da Mulher, 2004). Em Ethos (2004), para a
empresa, investir em um quadro de empregados que seja diverso, com forte recorte de género,

significa a possibilidade de aproveitar um potencial ainda pouco explorado de criatividade,
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capacidade de gerenciamento e de produtividade de suas equipes. A organizacdo dirigida por
mulheres tem normalmente um estilo de se estruturar hierarquicamente diferente do modelo
tradicional. A estrutura assemelha-se a uma roda, na qual ela se encontra no centro, conectada
diretamente a seus empregados, e estes unidos uns aos outros na borda. (MOORE,1997 apud
MACHADOQO1999). Para Machado (1999) as mulheres também possuem estilo diferenciado
no exercicio das atividades. Destacam-se seu senso de responsabilidade e a qualidade de suas
relacBes que acabam por aumentar a satisfacdo dos envolvidos no processo de trabalho. Ainda
de acordo com a autora, a mulher tem como ponto forte em seu trabalho a busca pela
qualidade. “O desejo de realizagdo e seu estilo de lideranga, (...), bem como do processo
decisorio, sdo caracteristicas que favorecem a sobrevivéncia de empresas lideradas por
mulheres no mercado.” Para Konek & Kitch apud Machado (1999), as mulheres tendem a ver

o0 poder como relacional, contextual e consensual. Assim, Machado (1999 p.3) coloca:

Esse estilo, segundo Gilligan (in Moore, 1997) ¢ influenciado pelo que ele
denominou “ética do cuidado”, ou seja, o senso de responsabilidade presente nas
mulheres e que as conduz a buscar a melhor combinacdo na realizagdo de suas
atividades, que resulte na satisfacdo de todos envolvidos: empregados, clientes,
familia e comunidade.

E também ponto de destaque em Ethos (2004) o aspecto que, estando as mulheres cada
vez mais qualificadas, a abertura do mercado para elas acarreta em qualificacdo do quadro de
empregados como um todo dentro das organizagdes. Para Fleury e Jacomette (2000) apud
Fellows (2005) gerir a diversidade significa aumentar o valor da organizacao.

Outro aspecto levantado de extrema importancia é o crescente segmento do mercado
consumidor que orienta suas preferéncias de compras baseadas em critérios de
responsabilidade social. A sociedade é capaz de reconhecer e preferir empresas que
contribuam para a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, especialmente as
proprias mulheres que hoje representam grande forca na opinido puablica e no mercado

consumidor. Segundo Machado Filho (2002, p.118):
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Alguns estudos tém examinado o quanto os consumidores estdo propensos a fazer
esforcos para apoiar negécios socialmente responsaveis e punir organizages
irresponsaveis. Uma potencial vantagem advinda da atuagdo de responsabilidade
social das empresas é ligada a maior propensao dos consumidores/clientes de dar
preferéncia a empresas que tenham este tipo de comportamento, no seu processo de
decisdo de compra.

Outros autores também defendem a insercdo massiva da mulher nas empresas e
apresentam seus argumentos. A importancia do relacionamento, trabalho em equipes, a
cooperacdo em substituicdo a competicdo, a participagdo em lugar da centralizacdo e a
imposicdo dando espaco a socializacao sdo colocadas pelos autores como valores tipicamente
femininos. O mundo corporativo vem caminhado na direcdo desses novos valores e, portanto,
concluem que as mulheres representam a forca de trabalho do futuro. (NAISBITT e
ABURDENE, 1994 apud BOTELHO et Al ). Para Mufioz (2000) apud Gomes (2005), um
dos fatores de sucesso de empreendimentos que tem mulheres a sua frente passa pela questdo
do género, e que seu estilo de lideranca é decorrente de uma cultura que desde a infancia
dissemina valores e incentiva comportamentos e interesses voltados para a cooperacdo e
relacionamentos.

Por outro lado, é importante ressaltar que, o estilo de gestdo ndo depende exclusivamente do
género. No entanto, as diferengas entre estilos sdo benéficas na medida em que podem ser

complementares criando uma situa¢do harmonica (GOMES, 2005).

2.3.2 A disparidade de rendimento e ascensao entre 0s géneros

E notorio que a participagdo feminina no mercado de trabalho vem crescendo e que a
diferenca salarial média entre os géneros vem diminuindo, porém, é necessario reconhecer
que mulheres ainda encontram dificuldades consideraveis para serem remuneradas e

promovidas como os homens (MADALOZZO, MARTINS e SHITIORI, 2008). Segundo
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Benze e Escrivdo Filho (2003), esse problema tem origem na maneira como a mulher foi
introduzida no mercado de trabalho, ja que, normalmente s6 eram destinadas tarefas simples
e, portanto, de baixa remuneracdo ao sexo feminino. Segundo Mageste, Melo, e
Ckagnazaroff (2008, p.10), apesar de mulheres normalmente possuirem mais facilidade para
conseguir emprego do que os homens, sdo frequentemente alocadas em postos de trabalho de
menor exigéncia de qualificacdo que acabam se tornando “guetos caracterizados pela auséncia
de mobilidade e oportunidade pessoal de crescimento.”. A esse modo de discriminacao
Aratjo e Ribeiro (2002) denominam “discriminagdo ocupacional”.

Cavalieri e Fernandes (1998) colocam que o problema nao esta em pessoas diferentes
serem remuneradas de maneiras distintas. O que chama atencdo é o fato de individuos
igualmente produtivos serem avaliados em atributos ndo produtivos, no caso em questdo, o
género. Diante disso, diz-se que existe discriminacdo no mercado e segundo Araujo e Ribeiro
(2002) essa ¢ a “discriminagdo salarial”. Os autores ainda acrescentam afirmando que o
prejulgamento leva a atitudes discriminatérias, fundadas apenas em caracteristicas visiveis
antes mesmo que elas possam demonstrar suas reais capacidades produtivas. Assim, 0s
autores concluem que “muitas vezes as mulheres dettm uma formagédo, uma experiéncia e
uma produtividade superiores as dos homens, mas nem por isso recebem 0s mesmos
rendimentos, caracterizando portanto, situagdes de discriminacéo social.” (op.cit., p.197).

No entanto, Cavalieri e Fernandes (1998) ressaltam que € preciso cautela para afirmar
que em uma determinada situacdo haja discriminacéo relativa ao género, ja que é essencial
garantir que disparidades verificadas sejam entre trabalhadores comparaveis entre si em
termos de produtividade e preferéncias.

No caso especifico da discriminagdo no mercado de trabalho uma série de estudos
realizados para os EUA bem como para o Brasil tem apontado sistematicamente que o0s

salarios das mulheres séo inferiores aos salarios dos homens. Dados do IBGE apontam que,
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em 2007, a medida que sdo consideradas as faixas salariais mais elevadas, a participacéo das

mulheres se reduz drasticamente, conforme se observa no Grafico 2.

Gréfico 2: Rendimento mensal por grandes regides no Brasil segundo sexo 2007

=
-I_IE 59% MY
E s mukhenes homers
- =
=
g £
= =
g
= % 59%
Eow
[
w o=
wm .
= =
- £
]
=2
=
= 8
=]
=
= =
L
w2
2]
E 29%
=
=E
o W
=2
==
= o

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacéo de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilios (PNAD) 2007. Gréfico elaborado pela autora, a partir da pesquisa PNAD.

As dificuldades encontradas pelas mulheres, entretanto, ndo se restringem as
diferengas na remuneracdo. Constantemente sdo preteridas diante de uma possivel promocao.
Isso configura mais uma barreira para se chegar aos cargos de comando, naturalmente melhor
remunerados (BENZE e ESCRIVAO FILHO, 2003). Carreira et al. (2001, p. 13-14) apud
Benze e Escrivado Filho (2003) se posicionam afirmando que "muitas mulheres acabam tendo

que trabalhar e se esforcar muito mais que 0s homens, para serem respeitadas e reconhecidas
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como competentes para as funcbes de lideranca. E nem sempre, fazendo tudo isso, alcancam

reconhecimento".
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3. METODOLOGIA
3.1 CRITERIOS QUANTO AOS FINS E AOS MEIOS

Vergara (2009) propGe dois critérios basicos para uma pesquisa. Os critérios podem
ser definidos: a) quanto aos fins; b) quanto aos meios.

No presente trabalho, o critério utilizado quanto aos fins foi a pesquisa descritiva, por
se tratar da descricdo de caracteristicas de determinada populagdo ou fenédmeno, podendo
ainda estabelecer relacbes entre variaveis. (VERGARA, 2009; GIL, 2002). No caso, a
distribuicdo quanto ao género da populagéo de empregados da empresa escolhida por diversos
cargos na Companhia e as possiveis conseqliéncias dessa distribuicdo nas relag@es internas.
Dessa forma, este trabalho também tem como objetivo desvendar de que maneira a empresa
trata a questdo da diversidade de género e de quais esforgos ela despende na insercdo de
mulheres segundo a percepgéo feminina.

Em relacdo aos meios utilizados, é possivel enumerar algumas categorias de
investigacdo que foram utilizadas para a elaboracgdo deste trabalho. O trabalho se enquadra
nos modelos de pesquisa bibliogréfica, pesquisa de campo e investigacdo documental.

Macedo (1995) afirma que a revisdo bibliografica é um método que objetiva a
“varredura” do tema em material elaborado anteriormente por outros autores, facilitando
assim, o trabalho do pesquisador. Pode ser feita a partir de material publicado em livros,
revistas, jornais, redes eletronicas (VERGARA, 2009). De fato, foram utilizadas todas as
fontes citadas pela autora, porém artigos publicados em anais de congressos e revistas
especializadas foram a base fundamental da revisdo bibliografica desta monografia.

A pesquisa de campo é investigacdo baseada na experimentacdo realizada no local
onde um fenbmeno é observado ou onde haja elementos para explica-lo. “Pode incluir
entrevista, aplicacdes de questionarios, testes e observacdo de participante ou nao”

(VERGARA, 2009, p 43). Para Gil (2002), o estudo de campo busca aprofundar as questdes
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propostas muito mais do que desvendar a distribuicdo das caracteristicas de uma determinada
populacdo. Por isso, o estudo de campo é uma categoria de pesquisa que permite maior
flexibilidade, com objetivos passiveis de modificacdo no decorrer da pesquisa. Para o estudo
de campo aqui realizado, foram aplicados questionarios com objetivo de desvendar como as
mulheres da organizacao percebiam sua inser¢do no ambiente de trabalho. Os detalhes sobre a
aplicacdo dos questionarios estdo melhores explicitados no item 3.2 Coletas de dados.

A investigacdo documental “é realizada em documentos conservados no interior de
Orgdo publicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas:. registros, anais,
regulamentos, circulares, (...) e outros.” (VERGARA, 2009, p. 43). Gil (2002) afirma que a
pesquisa documental assemelha-se a bibliografica, porém, se diferencia quanto a natureza das
fontes. A pesquisa documental é feita a partir de documentos que ndo receberam ainda
tratamento analitico profundo ou que podem ser aproveitados de diferentes modos de acordo
com o objetivo da pesquisa. O relatorio gerado pela Pesquisa de Género da empresa, utilizado
nesta monografia, se enquadra nessa categoria, pois sera aproveitado de forma a dar ainda
mais embasamento para a discussao sobre a situacao real encontrada na Companhia a respeito
do tema da questio de género. E importante explanar um pouco mais sobre o supracitado

relatorio, como se verifica no item 3.3 O relatdrio da Pesquisa de Género da empresa 2006.

3.2 COLETA DE DADOS

3.2.1 Instrumento de coleta

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario ndo estruturado, no
qual as perguntas sdo abertas e o respondente esta ciente do objetivo da pesquisa
(CARNEVALLI e MIGUEL, 2001). Quando se opta por aplicar um questionario com
perguntas abertas, é necessario contar com respondentes que discorram minimamente sobre o

assunto. No caso em questdo foram sete perguntas especificas do tema investigado — questao
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do género. Dentre essas perguntas, cinco indagavam sobre como a mulher se via em
comparacdo com homens em termos de oportunidades, reconhecimento, ascensdo e
tratamento interpessoal. As outras duas relacionavam-se a iniciativas da empresa na busca da
reducdo das diferenca entre 0s géneros no ambiente de trabalho, caso elas fossem
reconhecidas pelas respondentes. Além disso, 0 questionario foi composto por seis perguntas
relativas a dados pessoais (anos de servico, escolaridade, cargo ocupado, etc.) que serviram
para contextualizar e possivelmente agrupar respondentes com caracteristicas semelhantes e
ainda fazer cruzamento de suas respostas.

Para Goldenberg (2007), esse instrumento é vantajoso por permitir que as frases
padronizadas garantam maior uniformidade para mensuracao, os respondentes se sintam mais
a vontade para expor opinides que possam, por alguma razdo, causar desconforto ou situacao
de dificuldade, no caso, no ambiente de trabalho, e ainda, por oferecer aos respondentes mais

tempo para poderem fazé-lo sem pressdo e com mais calma.

3.2.2 Campo de coleta

A coleta de dados para esta monografia foi realizada entre os dias 18/09/09 e 24/09/09
em uma empresa de energia de grande porte. A empresa foi escolhida ndo somente por ser o
local de estagio da autora desta monografia, mas principalmente por sua representatividade
tanto nacional como internacionalmente. Atualmente, esta empresa esta entre as maiores de
capital aberto das Américas. Além disso, esta entre as dez no ranking obtido em pesquisa do
Reputation Institute que mede nivel de estima, confianca, respeito e admiragdo entre
consumidores, o que lhe confere status suficientes para que suas praticas de gestdo sejam
objeto de estudo e referéncia.

Apds conversa com representante dos Recursos Humanos da Companhia, e diante de

sua autorizacdo, o questionario foi aplicado somente entre mulheres empregadas da empresa,
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ndo tendo participado da pesquisa empregadas terceirizadas. Elas foram escolhidas de forma
aleatdria, porém aspectos como a facilidade de aproximacdo e disponibilidade para o
preenchimento do questionario foram considerados. Ndo houve qualquer tipo de selecédo de
acordo com cargo ou funcdo ocupados, mas houve certo esforco para se conseguir a maior
amplitude possivel em termos de posi¢cdes na hierarquia da empresa.

Assim, foram obtidos 17 questionarios respondidos, sendo que dois deles possuiam

respostas muito incompletas.

3.2.3 Procedimentos de coleta

O questionario impresso em duas paginas foi entregue em mdos a cada uma das
respondentes com uma breve explicacdo da razdo pela qual aquela pesquisa estava sendo
realizada. A recomendacdo de que fosse feito dessa maneira partiu da responsavel dos
Recursos Humanos com alegacgdo de que assim seria mais facil para os respondentes, ja que
ndo haveria necessidade de se abrir um arquivo no computador, salva-lo e envia-lo
novamente. Dessa maneira seria também mais facil garantir o anonimato, o que é um estimulo
para que as pessoas sejam ainda mais sinceras. Inicialmente foi dado um prazo de trés dias
Uteis para a devolucdo do questionario, mas foram recebidos questionarios até dois dias apds

0 Gltimo dia estipulado.
3.2.4 Tratamento de Dados

Dos 17 questionarios devolvidos, nove foram respondidos por mulheres que ocupam
vagas de nivel medio na empresa e oito por mulheres que ocupam cargo de nivel superior.
Cinco possuem como superior imediato um homem e 12 tém como chefe uma mulher. Um
dado bastante interessante é que a respondente com menos anos de empresa faz parte da forga
de trabalho faz um ano e a mais antiga trabalha na Companhia ha 35 anos. A media de anos

de empresa por respondente é de 17 anos. N&o foi necessario agrupa-los seguindo nenhum
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desses parametros, tendo sido a analise feita com o conjunto completo de respostas. A analise
foi feita tanto ao comparar respostas de uma mesma pessoa a diferentes perguntas, nas quais
se podia encontrar contradicdes e confirmacGes, e comparando as respostas de diferentes
respondentes a uma mesma pergunta. Dessa maneira, buscou-se encontrar linhas de
pensamento comuns a um nuamero significante de respondentes. As opinides divergentes da

maioria também foram consideradas para a analise.

Assim, criou-se um quadro comparativo com todas as respostas transcritas com o
objetivo de facilitar a visualizacdo das respostas. A partir dai, algumas conclusdes e hipoteses

puderam ser construidas.

3.3 0 RELATORIO DA PESQUISA DE GENERO 2006

Nos ultimos anos, a empresa em questdo, assumiu uma série de acordos e
responsabilidades, como, por exemplo, a adesdo ao Programa Pré-Equidade de Género da
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres. Com o intuito de assegurar a implantacao,
em todo o seu sistema e em consonancia com o seu Plano de Responsabilidade Social, de
acOes afirmativas de género, prioritarias, que garantam a eliminacdo de quaisquer
preconceitos ou desigualdades em relacdo as mulheres, incluindo as diferencas étnico-raciais,
de idade, de crenca religiosa, de orientacdo sexual ou de deficiéncia fisica, bem como as
demais garantias definidas no Art. 5° da Constituicdo Federal, a Companhia criou a Comisséo
de Género da empresa.

Como primeira medida empreendida por tal Comisséo, foi realizada uma pesquisa
com o0s empregados que teria como objetivo desvendar o modo como 0s homens e as
mulheres da empresa se viam dentro dela. A pesquisa também objetivou tratar de questdes

corriqueiras tipicas da participagcdo feminina e masculina no mercado de trabalho. “Como
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pressuposto desta proposta, a Comissdo considerava que os resultados da pesquisa poderiam
auxilid-la na elaboragdo de seus planos de trabalho.”

A coleta de dados entre os empregados foi feita entre os dias dois de janeiro e
dez de fevereiro de 2006. O questionario da pesquisa foi distribuido através de mensagem
eletronica, de forma que todos os empregados da Companhia tivessem acesso ao questionario.
Enfase especial foi dada aos gerentes na medida em que foram ressaltados os objetivos da
pesquisa e o carater confidencial da mesma. Ainda sobre a adesdo a pesquisa, a empresa
considerou importante registrar que todas as areas de negdcios e servicos participaram de
forma equitativa. Ou seja, a distribuicdo percentual dos respondentes por sexo em cada uma
das areas de negdcios e servigos da empresa foi muito semelhante a distribuicdo percentual de
homens e mulheres alocados em cada uma dessas areas. Isto significa que nenhuma area teve
maior peso do que outra ha composicao geral, ou por sexo, dos respondentes.

Dois conjuntos bésicos de perguntas formaram o escopo da investigacdo. Um
correspondente as caracteristicas pessoais dos empregados, ou seja, sexo, escolaridade, idade,
tempo de ingresso na Companhia, funcdo e cargos exercidos, local e regime de trabalho. O
segundo conjunto de perguntas corresponderam ao que foram denominadas questdes proprias
das relagdes sociais de género, aqui consideradas as relagfes socioculturais entre 0s sexos
masculino e feminino na sociedade atual e questdes relacionadas a questdes préprias das
relagbes de trabalho como a remuneracdo e ascensdo profissional, a conciliacdo das
responsabilidades profissionais com a vida pessoal e os assédios moral e sexual no ambiente
de trabalho.

A pesquisa também abrangeu nas suas perguntas temas considerados cada vez mais
atuais nos ambientes de trabalho, como, por exemplo, a existéncia de praticas

discriminatorias, assédio moral e assédio sexual.
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Por dltimo, investigou-se também a experiéncia de violéncia doméstica junto as
mulheres e 0os homens empregados da Companhia. Mesmo que possa causar estranheza a
compreensdo deste tema em uma pesquisa de carater corporativo, o fato é que, atualmente,
este tema é causador de certa inquietacdo crescente quando se trata do bem-estar dos
trabalhadores, independentemente do seu sexo. A Companhia acredita que a qualidade de vida
das pessoas influencia o seu desempenho profissional e as deixa mais seguras tanto para o

cumprimento de suas obrigacdes como para o desempenho de outras fungdes sociais.

3.4 LIMITACOES DO METODO

As limitacbes do método escolhido sdo basicamente relativas a pesquisa de campo
realizada.

A primeira limitacdo é refere-se ao nimero de questionarios respondidos obtidos. E
dificil saber com quantos respondentes é possivel tirar conclusées que de fato correspondam a
opinido da totalidade, ou ao menos de uma parte representativa de mulheres da empresa.
Além disso, apenas empregadas de uma diretoria e trés diferentes geréncias participaram da
pesquisa. E preciso considerar que a cultura e percepcdo dessa diretoria podem ser diferentes
em alguns aspectos da encontrada em outras diretorias, mesmo que sigam politicas e regras
advindas de uma presidéncia unica.

Outra limitacdo a se considerar fica por conta de se tratar de um assunto que ainda é
considerado de certa forma um tabu. E preciso reconhecer que talvez as mulheres pesquisadas
ndo tenham respondido o questionario com total sinceridade, até mesmo por receio de que
suas opinides possam lhes causar problemas dentro da organizagdo, mesmo que Seu

anonimato tenha sido garantido. Goldenberg (2007, p. 85) afirma:

Um dos principais problemas das entrevistas e questionarios é detectar o grau de
veracidade dos depoimentos. Trabalhando com esses instrumentos de pesquisa é
bom lembrar que lidamos com o que o individuo deseja revelar, o que deseja ocultar
e a imagem que deseja projetar de si mesmo e de outros. A personalidade e atitudes
do pesquisador também interferem no tipo de respostas que ele consegue de seus

entrevistados.
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Ainda sobre a qualidade das respostas ha outro fator que pode prejudica-las: algumas
vezes, por preguica ou falta de paciéncia, pessoas podem escrever qualquer resposta sem que

haja preocupacdo com a fidedignidade em relacéo ao que realmente pensam e vivenciam.
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4. ANALISE DE RESULTADOS

A) PERCEPCAO DE QUE A SITUACAO DA MULHER VEM SE MODIFICANDO
POSITIVAMENTE AO LONGO DOS ANOS NO AMBIENTE DE TRABALHO

A percepgéo de que a situacdo das mulheres na empresa vem se modificando e que as
diferengas entre os géneros estdo diminuindo com o passar dos anos foi compartilhada por
boa das respondentes do questionério. Quando perguntadas se € perceptivel que homens
possuem mais oportunidades de ascensdao do que mulheres, respostas como essas foram
obtidas reconhecendo que mesmo que essa diferenca ainda exista, avan¢os véem sendo

obtidos e 0 espaco da mulher na corporacéo esta cada vez maior:

“Esta realidade estd mudando nos ultimos anos” (R.4)

“Acho que ja foi assim. Hoje ndo mais. Percebo uma ascens@o das mulheres a cargos de

confianga cada vez maior” (R.2)

De fato, o numero de mulheres que ocupam cargos de geréncia e diretoria é
proporcional ao nimero de mulheres existentes na empresa, ainda que seja parcela bastante
reduzida.

Somente uma respondente colocou abertamente entender que a escolha das pessoas
que ascenderdo na empresa € feita a partir de outros critérios independentes do mérito. Ela

afirma existir de fato mais facilidade de ascensdo masculina quando afirma:

“Sim. E politico.” (R.16)

Indiretamente, em outra questdo, a respondente identificada como R.3, quando
perguntada sobre que medidas a empresa poderia tomar para reduzir as diferencas entre 0s

géneros, respondeu da seguinte maneira:
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“.., Imparcialidade na escolha de pessoas para ocupar cargos de geréncia e

coordenacgdo, utilizando o critério da meritocracia, ou seja, evitar critérios politicos.” (R. 3)

Podemos concluir que, embora ela ndo tenha apontado essa caracteristica como sendo
pratica da empresa na pergunta em que foi indagada sobre isso, ela também acredita que esse
tipo de pratica ainda ocorre, mesmo que ndo seja necessariamente em beneficio de pessoas do
sexo masculino.

Embora seja um pensamento minoritario, € importante registrar que essa percepgao

ainda é encontrada entre a forca de trabalho feminina da empresa.

B) BAIXO NIVEL DE RECONHECIMENTO DE INICIATIVAS DA EMPRESA
VOLTADAS PARA A REDUCAO DA DIFERENCA ENTRE OS GENEROS

Constatou-se que, na visdo das respondentes da pesquisa, estd cada vez mais facil
ascender e ter seu trabalho reconhecido, situacdo que antes ndo era percebida. Ficou bastante
claro que existe uma linha de pensamento comum de que a mulher ja ndo € vista como
subalterna e que essa conquista € um processo que ainda esta em andamento.

Porém, quando perguntadas sobre o reconhecimento de acGes da empresa que tenham
como objetivo fomentar esse tipo de ambiente — que visa reduzir ainda mais as diferencas entre
0s géneros — o numero falta de respostas foi relativamente alto. Sete respondentes néo
opinaram, sendo que duas responderam desconhecer iniciativas e cinco deixaram o campo em
branco. E preciso levar em conta que a pergunta foi feita da seguinte maneira: “caso VOCé
concorde haver diferencas entre 0s géneros no seu ambiente de trabalho, vocé reconhece
alguma iniciativa da empresa para a reducéo interna dessas diferencas? Qual (is)?” e que cinco

das respondentes ndo concordam que haja diferenca entre os géneros no ambiente de trabalho e
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talvez por isso nao tenham enumerado acdes da empresa. Apenas duas respondentes foram

capazes de identificar alguma iniciativa:

“Concordo haver diferencas entre os géneros na Companhia, como um todo, como
também reconheco iniciativas da empresa para reducdo dessas diferencas. Ex:

seminarios, divulgacéo na intranet, campanhas, etc.” (R.15)

“Sim. Este é um assunto que comecou a ser debatido mais abertamente em eventos, a
empresa ja realizou pesquisa sobre o tema ha pouco tempo. Cargos antigamente so
ocupados por homens, hoje sdo tranquilamente ocupados pelas mulheres (ex: operador

sonda perfuracdo/ tec. de operacdo de petréleo).” (R.4)

Esse resultado se torna relevante quando se tem conhecimento de todo o esforgo que a
empresa despende em relacéo a causa da diversidade cultural.

A Companhia possui na sua estrutura uma Comissdo de Diversidade, que segundo a
propria empresa “reflete os compromissos assumidos pela companhia na defesa dos direitos
humanos, o que implica um renovado e ativo reconhecimento dos principios de néo-
discriminagio e promogdo da igualdade.”

Ainda é importante ressaltar que a empresa vem recebendo a dois anos consecutivos o
Selo Pro-Equidade de Género, concedido pela Secretaria Especial de Politicas para Mulheres,
do Governo Federal com a chancela do Fundo das Nacbes Unidas para Mulheres e
Organizacao Internacional do Trabalho, 0 que denota seu compromisso com a causa. Além
disso, no ano de 2006 foi realizada a primeira Pesquisa de Género e em 2008, citada pela
respondente (R.4), e o Censo para a Diversidade “que € uma iniciativa para o respeito a
diversidade humana e cultural e para a promocao da nédo-discriminagéo dentro da Companhia
com o objetivo de mapear as informagfes para a elaboracdo de politicas, agdes afirmativas e
outras iniciativas para a promog¢do continua da eqlidade e combate & discriminacdo, em

consonancia com as diretrizes da Politica de Responsabilidade Social da empresa.”
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N&o é possivel afirmar que as respondentes que deixaram esse campo de resposta em
branco de fato ndo reconhecam os esforcos da empresa, mas talvez ndo puderam enumerar as
acOes por ndo se lembrarem de imediato, mesmo que, tanto o Censo para a Diversidade
qguanto a Pesquisa de Género tenham sido pesquisas altamente divulgadas e de abrangéncia

total na empresa.

C) PERCEPCAO DE MAIORES OPORTUNIDADES PARA EMPREGADOS DO SEXO
MASCULINO DEVISO A ATIVIDADE PRINCIPAL DA EMPRESA

Mesmo que algumas mulheres ndo reconhecam que a diferenca entre 0s géneros esta
presente no seu ambiente laboral, a diretoria da empresa é capaz de reconhecer, caso contrario
ndo haveria tanta preocupagdo com esse tema.

Segundo a propria Pesquisa de Geénero realizada em 2006 na Companhia, em
novembro de 2005, a partir de dados fornecidos pelo Departamento de Recursos Humanos,
constatou-se que a empresa tinha sua forca de trabalho composta por 13,1% de mulheres e
86,9% de homens.

Dentre as seis diretorias da empresa, uma é ocupada por mulher, ou seja, 16,6%.
Quanto as posicGes em geréncias gerais, as mulheres sdo responsaveis por quatro delas dentre
34, 0 que equivale a 11,8% do total.

Como pode ser observado, a ocupacdo dos cargos de diretoria e geréncia geral por
mulheres esta bastante proxima dos numeros globais da empresa, 0 que deve ser considerado

como algo positivo. Isso é reconhecido pela maior parte das respondentes:

“O percentual de mulheres em cargos de lideranca é proporcional ao numero total de

mulheres, que representam menos de 20% da for¢a de trabalho.” (R.11)

“E porque o universo masculino é predominante na empresa, por ser da area de petréleo que

culturalmente era ‘dominado’ pelos homens, mas esta mudando.” (R.8)
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A principio, somos levados a pensar que 13,1 % de toda forca de trabalho prépria é
uma porcentagem ainda muito pequena para a participacdo feminina. Porém, vale salientar
que o processo seletivo para o ingresso na Companhia é feito através de concurso publico,
logo, a Companhia ndo tem responsabilidade ou influéncia na escolha de uma pessoa
especifica para que faca parte da forca de trabalho, ja que os selecionados serdo sempre 0s
primeiros colocados nos exames de selecdo independente de seu sexo. A respondente R. 11
toca nesse ponto em resposta a pergunta que questiona a respeito da crenca de que caso

fossem homens poderiam estar em posicao hierarquica diferente das que estéo:

“Ndo. Porque estou no inicio de carreira e 0 ingresso nessa empresa € por meio de
concurso.” (R.11)

Ainda ha outro fator bastante relevante, inclusive muito citado pelas respondentes da
pesquisa, que € o ramo de atividade da empresa. Apesar de ser composta por muitas
atividades e possuir empregados com as formagdes mais diversas, a atividade principal da
empresa esta ligada as engenharias, profissdo ainda hoje dominada quantitativamente por
homens.

Segundo a lista divulgada de aprovados no Vestibular 2009 da Universidade Federal
do Rio de Janeiro para os cursos de graduacdo em engenharia, mulheres representam apenas

30% da lista de aprovados.

D) CRENCA DE QUE SER MULHER NAO INFLUI NA POSICAO QUE OCUPAM NA
EMPRESA

Foi unanime a crenga de que o fato de serem mulheres em nada influencia na posicéo
que ocupam na empresa. Até mesmo as mulheres que ja perceberam tratamento interpessoal

diferenciado, que acreditam que precisam se esforcar mais do que homens para ter seus
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trabalhos reconhecidos e as que acreditam ser mais competentes do que homens que exercem
a mesma funcéo que a sua ndo reconhecem que o género pode ter influenciado na trajetoria

hierarquica que tragaram na companhia. Observa-se isso diante de alguns depoimentos:

“Respondo com base nas areas as quais trabalhei nesta empresa, ndo acredito que se fosse

homem, estaria em alguma posi¢do diferente hierarquicamente.” (R.15)

“Na empresa que trabalho homens e mulheres tém os mesmos direitos. Temos varias
mulheres exercendo cargos variados de destaque como gerentes, gerentes executivos e até na
diretoria.” (R.10)

Especificamente nas respostas da respondente identificada como R.10 pdde ser
observado algo bastante interessante. Ao mesmo tempo que ela acredita que homens e
mulheres possuem os mesmo direitos, quando indagada se acha que precisa se esforcar mais
do que homens para ter seu trabalho reconhecido, ela responde da seguinte maneira,
indicando que acredita haver atividades para as quais 0s homens sdo mais capacitados, ou

possuem mais facilidade para desenvolver do que mulheres:

“Ndo. As atividades que desenvolvo nao apresentam grau de dificuldade diferenciado por

género.” (R.10)

Mesmo que essa situacdo ndo se aplique a realidade da respondente em questdo, é
notério que o paradigma de que ha profissdes especificas de homem e profissbes para
mulheres esta até hoje arraigado em nossa cultura. Ainda hoje causa estranheza mulheres que
exercem funcgdes que lidam com perigo, exigem forca fisica e resisténcia, em ambientes sujos
e insalubres, etc.

O mesmo tipo de discurso contraditério foi identificado nas afirmac6es da respondente

R. 4. Em sua resposta a pergunta que questionava se na empresa em que trabalha é perceptivel
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qgue homens tém mais oportunidades/facilidades de ascenséo na carreira do que mulheres, a

resposta dizia:

Sim. Estatisticamente somente 13% sdo mulheres na empresa devido atividades de risco e
cultural. Nas atividades operacionais séo mais masculinas. Esta realidade esta mudando nos

ultimos anos.” (R. 4)

Da mesma forma que ela também afirma que o sexo nao influencia na posicao
ocupada na empresa, ela admite que algumas atividades sdo mais propicias para homens

executarem.

E) BAIXA PERCEPCAO DA NECESSIDADE DE ESFORCAR-SE MAIS DO QUE
HOMENS PARA TER SEU TRABALHO RECONHECIDO

A idéia de que mulheres precisam esforcar-se mais do que homens para ter seu
trabalho reconhecido nédo é compartilhada pela maior parte das respondentes da pesquisa. Foi
guase unanime a auséncia dessa percepcao. A pesquisa demonstra que o reconhecimento ndo

esta atrelado ao género, como ser observado:

“Nao. Competéncia é visivel” (R.16)
“Ndo. Acho que demonstrar competéncia é uma construgdo diaria, dificil tanto para homens,

como para mulheres.” (R. 4)

Mais uma vez, mesmo ndo sendo um posicionamento compartilhado pela maioria das
respondentes, faz-se necessario destacar a crenca de algumas pessoas de que precisam
esforcar-se mais do que homens, para que, em alguma situagdo em que tenham que ser

escolhidas, possam ter éxito. A respondente R. 5 afirma:
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“Acredito que sim, porque se tiver a mesma capacidade que um homem, com certeza quem

sera escolhido é ele.” (R. 5)

A respondente ndo aprofundou sua resposta com explicacdes das causas que fazem
mulheres serem preteridas no ambiente de trabalho, mas somente isso j& demonstra que, na

sua opinido, homens saem com vantagem simplesmente por serem homens.

F) CRENCA DE QUE INVESTIMENTOS NA CAPACITACAO FEMININA PODEM
REDUZIR A DISCREPANCIA ENTRE OS GENEROS

Mesmo ndo tendo tido um grande nimero de respostas, ja que foram apenas cinco,
ficou claro que ha a crenca de que dar treinamento e investir na capacitacdo da forca de
trabalho feminina poderia diminuir a distancia entre os géneros no ambiente de trabalho,

como pode ser observado:

“Oferecendo maior conhecimento profissional para as mulheres” (R. 1)

“Dar oportunidades iguais de capacitacéo... ” (R. 3)

“Talvez incentivando a melhor formacgdo das mulheres, com educagdo continuada, cursos de

lideranga, etc.” (R. 6)

Esse tipo de resposta nos faz pensar que haja a percepcdo de que homens possuem
mais oportunidades de treinamento e desenvolvimento de suas capacidades dentro da
empresa. Mesmo que isso ndo tenha sido diretamente colocado em nenhum momento,
respostas como essas levantam esse tipo de questdo. Por outro lado, podemos também crer
que dar mais treinamento a for¢a de trabalho feminina seria apenas uma maneira de se “tirar o

atraso” e ndo exatamente pela razao da primeira hipdtese levantada.
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G) BAIXA PERCEPCAO DE TRATAMENTO DIFERENCIADO POR SER MULHER

O questionario também entrou no mérito, mesmo que ndo tenha sido seu principal
foco, da questdo do relacionamento interpessoal, deixando um pouco de lado os pontos
relacionados a ascenséo e reconhecimento.

A maior parte das respondentes afirmou nunca ter percebido qualquer tipo de
tratamento diferenciado pelo fato de ser mulher. Das trés respondentes que afirmaram ja ter
passado por esse tipo de situacdo, uma admitiu que atualmente isso ja ndo ocorre mais € a

outra que a situacdo esta mudando.

“Hd muito anos atrds sim, hoje ndo percebo essa diferenca.” (R. 4)

“Sim. Como jd falei, ha um certo preconceito (...) mas esta mudando essa visdo.” (R.1)

Essa mudanca de atitude, por mais que ndo se saiba muito suas reais causas, e que as
respostas ndo tenham sido muito detalhadas, é algo muito positivo. Minorias normalmente
sdo tratadas de maneira especial e diferenciada. A constatacdo de que se isso ja ocorreu um
dia, j& ndo ocorre mais € relevante e merece ser destacado como um avanco na busca por

equidade.

H) USO DE SITUACAO ENCONTRADA NO MERCADO DE TRABALHO COMO UM
TODO PARA JUSTIFICAR A SITUACAO VIVENCIADA NA EMPRESA

Uma linha de pensamento comum foi identificada a partir das respostas de duas
respondentes a duas diferentes perguntas. Para justificar a discrepancia de situacédo vivenciada

por mulheres e homens na empresa em questdo, fizeram do “mercado” o grande culpado.
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A primeira ocorréncia foi na resposta a pergunta que compara o esfor¢o desprendido
por mulheres e homens para terem seus trabalhos reconhecidos, na qual a respondente

concorda ter que se esforcar mais:

“Sim. Mas esta ndo é uma caracteristica desta empresa, e sim do mercado de trabalho

como um todo. A mulher, para ter credibilidade, tem que ser muito competente” (R.4)

A segunda ocorréncia foi em resposta & pergunta que tratava de quais iniciativas

acreditavam que a empresa poderia langar méo para diminuir tais diferencas.

“As diferencas de género nessa empresa sao as diferencas comuns em todo o mercado de

trabalho, ou melhor, desde as universidades. ” (R.11)

E verdade que essa caracteristica é encontrada senfo em todo, em uma parte muito
significativa do mercado de trabalho, mas ndo se pode esquecer que o citado “mercado” ¢
formado também pela empresa em questdo. Mais do que isso, a empresa na qual a pesquisa
foi realizada, é sem davida lancadora de tendéncias e parametro para 0 mercado como um
todo.

O conjunto de medidas adotadas pelas empresas é que forma o leque de praticas

existentes, ndo sendo o “mercado” uma entidade a parte e independente.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta monografia pretendeu desvendar como as mulheres da empresa pesquisada, ja
que fazem parte de um grupo historicamente desvalorizado no mercado e minoritario na
organizacdo, percebem a sua insercdo no ambiente de trabalho em termos de oportunidades,
crescimento e relacionamento interpessoal. Para isso foi realizada uma pesquisa bibliografica
sobre diversidade cultural e questdo do género e ainda uma pesquisa qualitativa de campo em
uma empresa de grande porte do setor de energia, sendo esta o objeto de estudo.

De acordo com o que foi visto ao longo de toda pesquisa bibliografica, apesar das
mulheres terem consigo muitas conquistas ao longo dos anos, seu espaco no mercado de
trabalho ter sido conquistado quantitativamente, ainda percebe-se muita desigualdade. As
mulheres ainda ndo sdo tratadas da mesma forma que os homens, sendo isso uma heranca
indesejada que ainda ndo se perdeu por completo no tempo.

Em geral, mulheres igualmente ao até melhor qualificadas do que homens ainda
recebem sal&rios mais baixos, a ascensao de sua carreira é mais dificil, sendo isso resquicio da
época em que mulheres eram necessariamente designadas a realizacdo de tarefas simples e de
menor prestigio. Atualmente, as mulheres ja& ocupam cargos antes considerados somente
masculinos, mesmo que isso ainda seja visto com certa estranheza até mesmo pelas préprias
mulheres.

Felizmente, na pesquisa realizada, resultados surpreendentes foram encontrados. A
pesquisa apontou que, apesar de reconhecerem que a situacdo na empresa de homens e
mulheres € diferente, isso vem se modificando ao longo dos anos e a discrepancia entre 0s
géneros € cada vez menor. De maneira geral, as mulheres ndo se sentem discriminadas nem
inferiorizadas, mesmo acreditando que a atividade principal da empresa seja uma atividade
masculina, 0 que parece ser um pensamento um pouco retrogrado e cristalizado, mas que

ainda permeia o ambiente de trabalho estudado. O cenario encontrado na empresa pesquisada
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ndo parece ser 0 mesmo descrito pelos autores do tema ja que as mulheres ndo acreditam que
o fato de serem mulheres tenha qualquer influéncia sobre a posi¢cdo que ocupam na empresa.

O que chamou muito a atencdo e merece destaque foi o baixo nivel de reconhecimento
de medidas que indiquem os esforcos da direcdo da empresa para que esse bom cenario fosse
alcancado. A companhia na qual a pesquisa foi realizada é reconhecida como engajada pelo
Governo Federal e por outros 6rgdos nao so6 em relacao a equidade de género mas na causa da
diversidade como um todo. Algumas hipoteses que justifiguem tal situacdo podem ser
levantadas. Se as préoprias mulheres ndo sdo capazes de reconhecer que ha diferenca de
tratamento em relacdo aos géneros no ambiente de trabalho, talvez seja realmente dificil
reconhecer acdes da empresa que tratem do tema. Se a desigualdade entre os géneros fosse
uma caracteristica mais forte dentro da companhia, talvez as acdes pro-equidade recebessem
mais atencdo e reconhecimento da forca de trabalho. Caso a direcdo da empresa ndo
valorizasse tal assunto, talvez ele também pudesse sei pleito da forca de trabalho.

O que se pode depreender é que se a desigualdade ndo é percebida dentro da
companhia da mesma maneira que é percebida fora dela, a Comissdo para a Diversidade,
comissao criada especialmente para criar um ambiente favoravel a diversidade, parece estar
atingindo bons resultados.

As mulheres reconhecem e mais do que isso, tém conhecimento deste dado especifico,
que o percentual de mulheres ocupando cargos de geréncia e diretoria € proporcional ao
numero de mulheres na empresa. Ou seja, as mulheres tém seu espaco em todos 0s niveis
hierarquicos da empresa, mesmo que seja em uma quantidade muito inferior devido ao baixo
percentual de mulheres na empresa.

Outro ponto a ser destacado € relativo ao treinamento e a capacitacdo das mulheres. Os
autores estudiosos do assunto e as pesquisas indicam que mulheres mesmo com mais anos de

estudo, ou seja, mais qualificadas, ocupam cargos inferiores na hierarquia do que homens. A
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pesquisa realizada para esse estudo demonstrou que as mulheres ndo se acham mais
competentes do que 0s homens que ocupam a mesmo cargo que elas. Ou seja, mais uma vez
se pode afirmar que o cendrio encontrado em nosso objeto de estudo indica ser diferente do
comumente Visto.

Por outro lado, a pesquisa revelou que o treinamento é considerado uma saida para a
reducdo das desigualdades existentes entre 0s géneros, 0 que € um pouco controverso em
relacdo a realidade descrita pelos pesquisadores do tema. Se isso ndo ocorre na empresa
objeto da pesquisa, pode-se considerar esse resultado como extremamente positivo. Como ja
dito anteriormente, mulheres mais qualificadas freqiientemente ocupam posicdes inferiores a
de homens. E dificil saber o quanto uma mulher precisa estar a frente de um homem em
termos de qualificacdo para que possa equiparar-se com ele.

Por fim, conclui-se que apesar de ainda ndo ter atingido a igualdade plena a ponto
desse tema ndo ser mais pauta e ndo haver a necessidade de uma comissao para gerencia-lo, o
cenario encontrado na empresa pesquisada € aparentemente positivo. Segundo os resultados
da pesquisa, se pdde concluir que o ambiente de trabalho em geral ndo beneficia homens em

detrimento de mulheres e as oportunidades sdo dadas a cada pessoa independente do género.
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Anexo | — Questionario aplicado

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO DE JANEIRO
< FACULDADE DE ADMINISTRAGCAQ E CIENCIA CONTABEIS
s QUESTIOMARIO DE PESQUISA PARA MONOGRAFIA ACADEMICA
. Estudante: Catarina Lippinott Halabi
Crientador Académico: Jose Luis F. 5. Carvalho

Este questionario tem como objetivo auxiliar na anélise da gestdo da diversidade de género
nas organizacOes, tema da monografia desta autora. Sua finalidade é estritamente para
investigacdo académica, ndo tendo qualquer relacdo com pesquisas realizadas pela
Companhia. O anonimato dos respondentes é garantido e por isso seria interessante contar
com a sinceridade nas respostas. Vale ressaltar que nem todas as perguntas precisam ser
respondidas, ficando a cargo da disponibilidade do respondente, sendo que é mais relevante
obter algumas respostas boas e completas do que varias incompletas. Muito obrigada desde ja.

Questionario:

1) Cargo:

2) Escolaridade:

3) Atividade da éarea :

4) O seu superior imediato é: HOMEM ( ) MULHER ( )
5) Ha quanto tempo (anos) vocé esta no mercado de trabalho?

6) Ha quanto tempo (anos) vocé esta nesta Companhia?

7) Naempresa em que vocé trabalha é perceptivel que homens tém mais

oportunidades/facilidades de ascensdo na carreira do que mulheres? Explique.

8) Voce acredita que precisa se esforcar mais do que homens para ter seu trabalho
reconhecido? Explique.

9) Vocé acredita que se fosse homem poderia estar em cargo/posicédo diferente da que se
encontra hoje? Posi¢do superior ou inferior hierarquicamente?

10) Vocé acredita ser mais capacitada do que homens que ocupam 0 mesmo
cargo/posigédo que o seu? Explique.

11) Vocé percebe ou ja percebeu algum tipo de tratamento interpessoal diferenciado em
situacOes profissionais por ser mulher? Explique.

12) Caso vocé concorde haver diferencas entre 0s géneros no seu ambiente de trabalho,
voceé reconhece alguma iniciativa da empresa para a redugéo interna dessas
diferengas? Qual (is)?
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13) De que outras iniciativas vocé acredita que a empresa possa langar méo para aumentar
a equidade entre os géneros no ambiente de trabalho?
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