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Resumo: O presente trabalho buscou compreender as principais barreiras encontradas por
mulheres no momento de alcancar cargos de lideranca nas organiza¢des e suas principais
dificuldades. Para atingir esses objetivos, foram pesquisadas seis empresas madeireiras do
municipio de Cagador - SC com o intuito de conhecer suas politicas de inclusdo de género. Foi
realizada uma pesquisa bibliografica e de campo, buscando compreender as politicas de
inclusdo existentes e a relagdo do mercado de trabalho com as mulheres. Com o levantamento
desses dados, foram pensadas algumas proposicdes para facilitar a ascensdo de mulheres a
cargos de geréncia e lideranca e, dessa maneira, contribuir para a possivel mudanca dessa
situacdo. Tais proposicdes tém base em experiéncias exitosas de grandes organizacles
nacionais. A primeira proposicdo esta voltada para o entendimento da existéncia de uma
cultura machista que impede o desenvolvimento das potencialidades femininas; a segunda
trata do aprimoramento do perfil de lideranca e confianca das mulheres e, a terceira, relaciona-
se com o aumento dos conhecimentos técnicos em relacdo as fungdes organizacionais. O
objetivo da pesquisa foi realizar uma andlise conjunta desses trés fatores e trazer propostas de
projetos que ajudem as mulheres a ocuparem novos cargos e funcdes estratégicas nas
organizag®es. Faz-se necessario destacar também que quanto maior for o incentivo a
diversidade dentro de uma organizagdo, maior sera o seu reconhecimento social.
Palavras-Chave: Lideranca. Mulheres. Diversidade de género.

GENDER DIVERSITY: PROPOSAL FOR THE INCLUSION OF GENDER DIVERSITY IN
COMPANIES IN THE CITY OF CACADOR-SC

Abstract: The present work sought to understand the main barriers encountered by
women when reaching leadership positions in organizations and their biggest difficulties.
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To achieve these objectives, six timber companies in the municipality of Cagador - SC
were researched in order to learn about their gender inclusion policies. To better
understand this reality, a bibliographic and field research was carried out in order to
understand the existing inclusion policies and the relationship of the labor market with
women. With the collection of these data, improvement solutions were proposed to
facilitate the rise of women in management and leadership positions. In this way, some
proposals for the possible change of this situation were thought, based on successful
experiences of large national organizations. The first proposition is aimed at
understanding the existence of a macho culture that prevents the development of
feminine potentialities; the second that improves the leadership and confidence profile
of women and, third, the increase in technical knowledge in relation to organizational
functions. The idea is to present a combination of these three factors to make women
more apt and confident to occupy new positions and strategic functions in organizations.
It is also necessary to highlight that the greater the incentive to diversity within an
organization, the greater its social recognition.

Keywords: Leadership. Women. Gender diversity.

INTRODUCAO

A importancia do estudo sobre a diversidade de género nas empresas pode ser
compreendida, inicialmente, pelo contexto em que as empresas estdo inseridas. A
internacionalizacdo de mercados, o avanco da globalizacdo, as novas tecnologias, o aumento
da concorréncia e uma maior exigéncia dos clientes, fornecedores e dos prdprios funcionarios
tém orientado as empresas a adotarem novos modelos de gestdo, bem como a se tornarem

responsaveis social e ambientalmente pelo local onde estdo inseridas.

Atualmente, as chamadas minorias encontram novas possibilidades para expor as suas
ideias e opinides e assim reivindicar reconhecimento junto ao Estado e a sociedade. Alias, esse
fendbmeno, como é de se supor, guarda estreita relagcdo com o processo mididtico das
empresas, impactando sobretudo na comunicagao que se desenvolve no interior das empresas
e influenciando os programas de gestao da diversidade. O sistema capitalista, que possui como
um de seus principais pilares de subsisténcia e sobrevivéncia a desigualdade social, fator
necessario para sua manutencdo e potencialidade, vem se desmistificando (IAMAMOTO, 2010).

Diversas empresas tém buscado adotar praticas ligadas a gestdo da diversidade, com
o objetivo de administrar equipes heterogéneas e diversificadas em termos de cultura, de
religido, de idade, de biografia, de valores de personalidade e até mesmo de orientagdo sexual.
Essa necessidade de administrar a diversidade organizacional foi um desdobramento da
crescente diversidade da forca de trabalho apds a segunda guerra mundial, momento a partir
do qual as mulheres entraram mais fortemente para o mercado de trabalho (FLEURY, 2000).

Essa busca esta associada as descobertas de estudos que relacionam a diversidade das
empresas com o aumento da performance das equipes e, consequentemente, com o aumento
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de produtividade e dos resultados dessas empresas. Portanto, a adocdo de praticas de gestdo
da diversidade tornou-se comum principalmente em empresas multinacionais com sede em
diferentes paises. Essas mudancas estdo acontecendo ndo somente em decorréncia das
pressdes sociais e/ou politicas, mas também por questdes estratégicas.

Tendo em vista o cendrio atual das empresas, esse estudo buscou gerar uma
contribuicdo a elas, que convivem em mercados extremamente competitivos, por meio da
validacdo, de forma empirica, de praticas corporativas que possibilitem a melhoria da
diversidade de género nas empresas.

Dados esses pressupostos, justifica-se a necessidade e a relevancia académica e social
dessa pesquisa que busca compreender de que forma as empresas estdo lidando com a
diversidade de género no ambiente de trabalho e propor formas de transformar o status quo
com relacdo as politicas empresariais nesse ambito.

REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo é feita uma revisdo da literatura acerca dos assuntos que embasam a
discussdo dos dados do presente estudo. E realizada, portanto, uma pesquisa bibliogréfica com
varios autores com a intencdo de embasar conceitos e ampliar os conhecimentos relacionados
ao tema da pesquisa.

O SETOR DE RECURSOS HUMANOS COMO PARTE ESTRATEGICA DAS ORGANIZACOES

No atual cenario, a gestdo de pessoas atingiu um nivel mais integrado ao planejamento
das organizacdes e, por isso, vé-se a necessidade de uma participacdo mais ampla dos
colaboradores em todos os niveis hierarquicos na formulacdo das metas da empresa. Trata-se
de alinhar a gestdo de pessoas com as suas estratégias, mantendo uma uniformidade na
integracdo do objetivo global em todos os niveis organizacionais.

Segundo Mascarenhas (2009), a gestdo estratégica de pessoas é definida como toda
mobilizacdo, orientacdo, direcionamento e administracao do fator humano ao formular uma
estratégia organizacional envolvendo a drea de Recursos Humanos e, assim, certificando-se de
gue todos na empresa tenham entendimento completo das estratégias e assim caminhem
juntos com a empresa.

Em meio a muitos defensores de uma transi¢cdo no foco sobre a atuacdo do RH, Ulrich
(1998) destaca uma nova relacdo dessa area, voltando seu foco para os resultados e ndo
somente para as atividades usuais e estaticas do setor. O autor apresenta trés competéncias
genéricas como frutos de Recursos Humanos que engrandecem o valor da empresa para os
clientes, colaboradores e fornecedores, que sdo: 1) criar clareza estratégica, 2) fazer com que
as mudancas necessarias acontecam e 3) gerar capital intelectual.
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Percebe-se, assim, que ha uma nova funcdo para o RH, a de posicionar empresas e
trabalhadores simultaneamente, a fim de gerar flexibilidade e, desta forma, poder responder
as bruscas mudancas do mercado, enquanto buscam estabilidade por meio do recrutamento,
desenvolvimento e retencdo de pessoas (ROUSSEAU; ARTHUR, 1999).

Existe, hodiernamente, uma maior pressdao pela flexibilidade e adaptabilidade das
empresas. Em decorréncia disso, partilha-se do entendimento de que as politicas e praticas de
RH estdo assumindo um novo papel no contexto das empresas, no sentido de orienta-las a
seguir a velocidade das mudancas e as exigéncias do mercado com eficiéncia e eficacia.

Para que isso ocorra, Hiltrop (1996) destaca dez praticas de RH importantes: confianca
e credibilidade no recrutamento interno e nas promog¢des dos funcionarios; énfase e praticas
no trabalho em equipe; desenvolvimento de sistemas de cargos e salarios; compartilhamento
de informacdes e fraguezas da empresa com as equipes; descentralizacdo e delegacdo de
autoridade; preocupacdo com as pessoas atrelada a filosofia da empresa; politicas de
reconhecimento e recompensa por alto desempenho para os funcionarios; recompensa por
habilidades e competéncias; treinamento e desenvolvimento e foco nas decisdes do RH no
longo prazo.

DIVERSIDADE DE GENERO

Dentro desse contexto, devemos considerar que a abordagem da diversidade a partir
da gestao do trabalho coaduna-se com o anseio dos gestores de recursos humanos que, a partir
de 1994, comecaram a desenvolver e a implementar politicas praticas que atendessem aos
anseios sociais por uma sociedade mais igualitaria com oportunidades iguais. Nesse sentido,
politicas inclusivas relacionadas a questdes como idade, sexo, orientacdo sexual e
religido/crencas passaram a ser resguardadas por mecanismos legais.

Apesar do crescimento dos estudos, existe ainda uma caréncia de a¢des especificas
gue enfoquem a diversidade de género no ambiente de trabalho e praticas de inclusdo
realizadas pelas empresas. Dito isso, para Ferreira e Siqueira (2007), por muito tempo, a
homossexualidade tem sido discutida pelo seu cardter inferior, sendo vista como atributo
anormal dentro de uma sociedade machista e estranha, pois assim revelam-se padrdes de
comportamento e convivio social que ndo sdo determinados pela sociedade em si, mas por
grupos sociais que querem naturalizar certa hierarquia de comportamentos adequados versus
comportamentos inadequados.

Dessa maneira, a heranca cultural brasileira deixou a homossexualidade no campo do
proibido e do vulgar, defendendo e produzindo barreiras a fim de lutar por sua invisibilidade,
pOois por muito tempo sua presenca era entendida como transgressao.

Segundo Siqueira e Zauli-Fellows (2006), no contexto da diversidade no ambiente de
trabalho, pode-se dizer que um dos grupos mais oprimidos nas empresas € o dos homossexuais,
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devido ao heterossexismo e a homofobia. Além de ser uma minoria, esses individuos enfrentam
maiores dificuldades que os outros grupos minoritarios para obter os proprios direitos, em
especial nas empresas em que trabalham. Associado a isso, uma vez que a sociedade brasileira
tem, em geral, a categoria heterossexual como referencial de normalidade, os homossexuais

tornam-se alvo frequente de violéncia moral e fisica (GUEDES, 2003).

Outrossim, Macédo nos diz que

A questdo de género toca as nog¢des individuais de masculinidade e feminilidade, o
que é ser masculino ou feminino, como educar e ser educado como menina ou como
menino e chegar a idade adulta com uma identidade produzida pela cultura e pela
sociedade, impregnada de atributos, privilégios e limitacGes, baseando-se no que é
bioldgico. Os processos sociais e individuais de aquisicdo de identidade de género sdo
importantes pontos de partida para se enfrentar a ideia corrente de que mulheres e
homens sdo naturalmente talhados para certas tarefas e que a biologia é quem
melhor define quem deve fazer o qué. (MACEDO, 2003, p. 2).

Contudo, levando em consideracdo o contexto especifico desta pesquisa, que visa
compreender os contrapontos e contradi¢cdes da diversidade de género — especificamente no
gue se refere a homens e mulheres — é preciso dizer que a presenca da mulher no mercado de
trabalho estd concretizada, de fato, mesmo que ainda enfrente dificuldades em relacdo a
igualdade de direitos. Cada vez mais, elas se mostram interessadas em assumir cargos de
responsabilidade e se capacitam para isso, mas a desigualdade dentro dos espacos

administrativos ainda é muito grande.

Segundo Kanan (2010), apesar do grande numero de mulheres nas empresas, a
guantia de cargos de lideranga ocupados por elas ndo é expressivo, isso devido a atos
discriminatdrios ou sexistas que revelam que o preconceito ainda estd marcado pelo género e
ndo pelas competéncias/incompeténcias. Para que isso mude, as empresas precisam incluir em
suas diretrizes praticas de inclusdo que tornem possivel a entrada de mulheres em cargos de
lideranca.

PRATICAS DE INCLUSAO

Infelizmente, ndo existe nenhuma pratica legal de inclusdo das mulheres em cargos de
lideranca; o mais proximo que acontece hoje em dia sdo praticas préprias de algumas empresas
gue buscam desenvolver esse tema, de modo a articular a condicdo e a posicao das mulheres
no mercado de trabalho. Hoje, no Brasil, grandes marcas ja conseguiram desenvolver seu
préprio planejamento com bastante sucesso; em sua maioria, essas sdo empresas que tém seu
publico voltado para mulheres como os grupos Boticario, Avon e Carrefour.

Essas empresas ndo apenas aprimoraram sua imagem perante a sociedade, segundo
pesquisa da Revista Exame (abril 2019) - encabecada por Marina Filippe - mas aumentaram
também seus lucros, sua qualidade no ambiente de trabalho e obtiveram maior
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comprometimento por parte de seus colaboradores. Por outro lado, a falta de uma legislacdo
ou incentivos fiscais acaba por retardar ainda mais esse processo de inclusdo. Dessa forma, é
preciso dar énfase a essa questdo e perceber que hoje as mulheres representam grande parte
da mao de obra qualificada no Brasil, entretanto, ainda encontram barreiras para ascender no
ambiente organizacional ndo por falta de qualificacdo, mas por preconceito das empresas.

METODOLOGIA

Este estudo trata-se de uma pesquisa de natureza exploratoria, cujo resultado sera
apresentado como uma proposta de plano de investigacdo qualitativa.

A pesquisa exploratdria é deliberativa, tendo tripla finalidade, pois ajuda 1) no
desenvolvimento de uma hipdtese; 2) com o ganho de familiaridade do pesquisador com o
ambiente onde estd inserida sua pesquisa, fato ou fendmeno para a realizacdo de uma pesquisa
futura mais precisa e 3) amodificar, melhorar e clarificar conceitos (LAKATOS, MARCONI, 2017).

Para Malhotra (2001), o objetivo principal desse tipo de pesquisa € possibilitar a
compreensdo do problema enfrentado pelo pesquisador. A pesquisa exploratéria é usada em
casos nos quais € necessario definir o problema com maior precisdo e identificar cursos
relevantes de agdo ou obter dados adicionais antes que se possa desenvolver uma abordagem.
Como o nome sugere, a pesquisa exploratdria procura explorar um campo de pesquisa que
pode ser encarado por duas perspectivas diferentes: a) aprofundar um tema ja reiteradamente
pesquisado e estudado pela comunidade académica ou b) desenvolver uma ac¢do pioneira de
pesquisa, abordando temas e assuntos inéditos.

A analise qualitativa pode ser definida por aquilo que ndo pode ser mensurdavel. Assim
sendo, e levando em consideracdo seus tracos subjetivos e suas particularidades, tal pesquisa
ndo pode ser traduzida em numeros quantificaveis, conforme afirma Godoy (1995, p. 58)

A técnica utilizada para a coleta de dados baseou-se, primeiramente, no Survey, por
meio de um questionario (apéndice 1) desenvolvido pela prépria pesquisadora. A aplicacdo
contou com uma ferramenta especifica disponivel na internet, o Google Formularios,

disponibilizado por meio eletrénico e enviado por e-mail.

ApOds a coleta dos dados, esses foram avaliados qualitativamente. O questionario foi
disponibilizado aos respondentes da seguinte maneira: a primeira parte € uma breve explicacdo
sobre a proposta da pesquisa e qual a sua finalidade; a segunda parte, um termo de
consentimento e a terceira, a pesquisa em si. A pesquisa foi composta por 11 questdes ao todo:
trés perguntas abertas, sendo que uma delas solicitava um comentario geral do entrevistado
sobre a diversidade de género em sua empresa; e oito perguntas fechadas.

Outrossim, para a elaboracdo do questionario, foi indispensavel levar em conta quais
informacdes o pesquisador realmente desejava coletar. Por esse motivo, as perguntas devem
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ser bem claras e objetivas; deve-se optar por perguntas claras e fechadas, ou seja, aquelas que
pedem respostas curtas e objetivas (ANDRADE, 2006).

O universo estudado nesse trabalho foi constituido por seis grandes empresas do
ramo madeireiro do municipio de Cacador-SC. A pesquisa foi direcionada aos gestores de
recursos humanos de cada organizacdo, pessoas diretamente envolvidas no recrutamento e
selecdo dos profissionais e nomeacdes em cargos de lideranca. A pesquisa iniciou-se em
02/09/2019 e ficou disponivel até dia 18/09/2019. Com esses procedimentos, foram
encontrados um total de 106 cargos de lideranca, os quais foram analisados quanto a presenca
ou auséncia de participacao feminina, como pode-se observar na discussao dos dados a seguir.

Para Fachin (2006), a delimitagdo do universo € mais evidente com a escolha do tema.
Com tal definicdo, tem-se uma ideia do escopo da pesquisa, dos conjuntos de ideias e das
informaces que serdo alvos de investigacdo. E por esse motivo que se transforma em uma
fonte proficua de informacdes que podem ajudar tanto o pesquisador quanto a comunidade
académica a pensar os dilemas individuais, sociais, culturais e empresariais que o mundo

contem poréneo atravessa atualmente.

Ap0ds a coleta dos dados, que foi finalizada no dia 18 de setembro, desenvolveu-se a
andlise e tabulacdo dos dados coletados. A ideia fundamental era apresentar, por meio de
graficos diferentes, as decorréncias obtidas. A apresentacdo dos referidos instrumentos da
pesquisa teve como finalidade demonstrar o alcance dos interesses expostos na
fundamentacdo tedrica e na metodologia da pesquisa. Alids, pode-se afirmar de antemao, que
os resultados aqui apresentados sdo expressdo de uma verificacdo ainda inicial de diagndstico
da realidade de trabalho que as mulheres enfrentam na localidade em que a pesquisa foi
estabelecida e prognosticar possibilidades de ampliacdo das politicas de apoio e incentivo a
ascensdo feminina no universo corporativo. Assim, pode-se inferir que adaptar-se e ter
abertura as modificacBes de nosso tempo, talvez, sejam os primeiros grandes progndsticos que
ilustram os dados obtidos.

APRESENTAGAO E ANALISE DE DADOS

Neste topico sdo apresentados os graficos que descrevem os resultados obtidos com
a pesquisa e sua analise. Ressaltamos que serdo apresentados apenas os graficos que ilustram
0s pontos mais relevantes para esse recorte.

ANALISE CRITICA DOS DADOS

Diante de todos os graficos apresentados, foi realizada uma sele¢cdo dos pontos mais
relevantes, principalmente no que se refere as contradi¢des observadas no universo estudado.
Notou-se, de modo muito claro, o quanto aquilo que se defende e aquilo que se pratica ndo
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estdo em rota de coalizdo, mas de colisdo. De modo pratico, acredita-se que as mulheres devem
ser valorizadas e respeitadas no mundo do trabalho, contudo, ndo é isso o que acontece de
fato. Dessa forma, os pontos que mais chamaram nossa atencdo nesta pesquisa foram os
seguintes:

1. A discrepancia entre os graficos 1 e 2: os graficos ndo mentem. Muitos cargos de
lideranca estdo centralizados na mao dos homens. Por qué? As mulheres ndo sdo capazes de
comandar ou assumir cargos de grande relevancia no mundo da madeira?

Gréfico 1. Quantos cargos de geréncia e lideranca a sua empresa possui?

26

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

Gréfico 2. Destes cargos importantes, quantos sdo ocupados por mulheres?

3

1
0 - “'““ -
! 2 05 !

Fonte: Autoria propria com base no recurso Google Formularios.

Do total de 106 cargos de lideranga, apenas 15 sdo ocupados por mulheres, isso
mostra a grande discrepancia das oportunidades acessiveis para elas, pois mesmo buscando
mais conhecimento técnico, a falta de incentivo ou oportunidade acaba por impossibilitar sua
admissdo em cargos de lideranca. Embora as empresas afirmem que oferecem oportunidades
iguais e incentivos as mulheres, fica evidente a falta de igualdade de oportunidades.

Dito isso, é preciso levar em consideracdo as praticas mais assertivas de apoio e
incentivo de ascensdo paras as mulheres nas grandes empresas da regido estudada. Segundo
Pires et al (2010), uma pratica corriqueira das empresas é fazer um mapeamento interno de
suas liderancas, para assim dar inicio as atividades de promocao e inclusdo das mulheres. Apds
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essa verificacdo, deve-se desenvolver metas de expansdo de cargos técnicos e de gestdo para
elas.

Uma empresa que se destaca nesse aspecto é o grupo O Boticdrio, pois entre seus
quatro vice-presidentes, duas sdo mulheres. Essa decisdo foi tomada em 2015, quando a
empresa assumiu um compromisso com a ONU e passou a verificar seus proprios indicadores,
buscando promover a igualdade de género. A empresa possui um orcamento dedicado a
diversidade, realizando treinamentos periddicos para igualar homens e mulheres em seus
programas de admissdo. Além disso, realiza frequentemente pesquisas sobre o desligamento
de pessoal, buscando analisar se a saida de algum funcionario tem relacdo com discriminagao
de género.

Muitas empresas estdo buscando diminuir essa distancia por meio de palestras,
treinamentos, workshops voltados a lideranca, gestdo e conhecimentos técnicos, dando assim
melhores oportunidades para as mulheres ocuparem cargos de destaque dentro das
organizagoes.

2. O grave problema do grafico 3: mulheres com filhos pequenos ndo sao bem-vindas,
pois ndo ha a devida assisténcia social para isso. Esse problema é da mulher e ndo da empresa,
o que resulta numa atitude ao estilo de “Péncio Pilatos”, ou seja, em total indiferenca, “lavando
as maos” para o problema.

Grafico 3. No momento da contratagdo é levado em conta se a mulher possui filhos pequenos?

® =m
® Nio

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

O gréfico 3 revela um grande impacto social, pois fica evidente uma discriminacdo que
descarta futuras mdes ou mulheres que tiveram recentemente seus filhos, principalmente,
maes solteiras de ocuparem qualquer cargo nas organizacdes devido as responsabilidades
maternais. Fica evidente também o descaso das organiza¢cdes com essas mulheres que, mais
do que nunca, precisam de apoio e de uma fonte de renda para poder manter com dignidade
seus filhos, os quais sdo, frequentemente, abandonados pela parte paterna e encontram-se
carentes de recursos financeiros e afetivos.

Segundo Eagly e Carli (2007), a demanda familiar € a barreira com a qual a maior parte
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das mulheres vai se deparar em algum momento de sua vida. As mulheres sdo cobradas pela
sociedade para ter filhos e familias e acabam gastando muito mais horas por semana com
tarefas domésticas e cuidando dos filhos do que os homens, pois a pressdo de cuidar dos filhos

recai muito mais sobre a mae.

Quando se tém filhos menores, elas tentam diminuir a carga horaria de trabalho,
procuram ndo estudar depois do trabalho para poder passar mais tempo com a familia,
inclusive, renunciam a oportunidades no trabalho que demandam mais tempo. Se a divisdo nos
lares fosse mais equilibrada, homens e mulheres poderiam dividir o cuidado com os filhos,
dando oportunidade para ambos prosseguirem em suas carreiras da melhor forma possivel,
sem deixar de proporcionar um ambiente estdvel para os filhos (HRYNIEWICZ, VIANNA, 2018).

Em entrevistas coletadas por Lygia Gongalves Costa Hryniewicz e Maria Amorim
Vianna, as mulheres que nao tiveram filhos consideraram que o fato de ndo os ter permitiu que
elas focassem mais no trabalho e fossem menos vitimas de preconceito. Né&o
coincidentemente, 3% delas tém os cargos mais altos dentre as entrevistadas: a primeira é
diretora de RH de uma grande empresa de midia, a segunda é chefe de departamento de
planejamento e gestdo de operacdes de uma grande estatal, ficando atras apenas do diretor
da empresa; e a terceira é chefe do departamento juridico de um banco, sendo a pessoa de
maior nivel hierdrquico de seu departamento no Rio de Janeiro. Com isso, percebemos que,
para a mulher se equiparar pelo menos em alguns pontos ao homem casado e com filhos,
muitas vezes ela precisa ndo se casar e optar por ndo ter filhos. Contudo, essa ndo pode ser a
Unica maneira de mulheres chegarem no topo. As mulheres ndo deveriam ter que optar entre
trabalho e familia enquanto o homem consegue alcangar sucesso tendo os dois, simplesmente
porgue ndo é esperado dele o mesmo nivel de compromisso com a familia que se espera da
mulher (HRYNIEWICZ, VIANNA, 2018).

Buscando diminuir esse desafio para as mulheres, algumas empresas tém oferecido o
auxilio-creche e auxilio-baba. O valor oferecido para as mulheres é variavel, podendo ser um
valor fixo ou um percentual ja estabelecido. Além disso, em alguns casos, esse beneficio é
estendido a todos os empregados atendendo também os pais da organizagdo (PIRES et al,
2010).

Contudo, em nossa pesquisa na cidade de Cacador, nenhuma empresa pesquisada
apresentou uma proposta para diminuir esse afastamento das mulheres apds o nascimento de
seus filhos. Como vimos, grandes empresas buscam oferecer apoio como creches proprias,
auxilio-baba, incentivo e apoio durante a gestacdo, oferecendo ajuda com exames e apoio a
amamentacdo, o que ndo se verificou em nossa pesquisa.

3. As contradigcGes entre os graficos 4 e 5 e entre os graficos 6, 7 e 8: temos politicas

4 Foram entrevistadas 15 mulheres no total.

Visdo | Cagador-SC | v.9 | n. 1| p. 133-149 | jan./jun. 2020



143

claras de igualdade e inclusdo versus ndo sabemos quais sdo ou ndo temos de verdade;
queremos incluir, igualar, aproximar os pontos de separacdo entre homens e mulheres, mas
ndo sabemos muito bem como fazer.

Gréfico 4. Existe alguma politica clara de igualdade de género na empresa?

® Sim
@ Nio

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

Grafico 5. Se desejar, apresente alguma ideia de promogdo da diversidade de género para sua empresa.

No responses yet for this question.

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

Gréfico 6. Existe uma igualdade salarial entre os cargos ocupados por homens e mulheres?

® Sim
® Nio

Fonte: Autoria propria com base no recurso Google Formularios.
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Grafico 7. A empresa considera importante ter mulheres em cargos de lideranga?

® sSm
® Nio

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

Gréfico 8. A empresa esta disposta a desenvolver uma politica mais inclusiva de mulheres em cargos de
lideranga?

® Sim
® Ndo
@ Nio sal

Fonte: Autoria prépria com base no recurso Google Formularios.

As empresas participantes da pesquisa se mostraram prestativas em responder ao
guestiondrio, declarando que tém politicas de igualdade salarial e de género; porém, no
momento de exporem essas praticas, as mesmas ndo souberam ou ndo quiseram manifestar
guais eram essas politicas de inclusdo, deixando em aberto um paradoxo, uma vez que, por

meio de uma analise simples, percebe-se que os resultados ndo demonstram essa igualdade.

Fica claro que, mesmo com politicas, capacitagdo e incentivos, ainda existem muitas
barreiras a serem quebradas pelas mulheres; a falta de reconhecimento de seu potencial e o
apadrinhamento talvez sejam as maiores dificuldades encontradas. De qualquer forma, apesar
desse quadro negativo, a pratica da equidade de género vem buscando visibilidade ao trabalho
das mulheres, permitindo assim que elas ascendam, paulatinamente, na carreira profissional.

Essa equidade de género vem sendo debatida nas empresas. Segundo dados coletados
pela Revista Exame, “as pessoas ocupam proporcionalmente a mesma quantidade de cargos
no inicio da carreira, mas quando se trata de niveis de presidéncia, as mulheres representam
apenas 20%” (FILIPPE, 2019, p. 32). Outra forma de melhoramento desses dados é estabelecer

metas.
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Assim, comparando nossa realidade local com grandes empresas, tais como Carrefour
e O Boticario, as politicas concretas de igualdade de género ndo foram encontradas, o que,
mais uma vez, corrobora a constatacao da inexisténcia de programas ou projetos de inclusdo

para as mulheres no ramo madeireiro de nossa cidade e regido.

PROPOSTA DE INCLUSAO DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANGA

Diante dos principais pontos analisados no item anterior, temos por intento, neste
momento, apresentar algumas propostas de diminuicdo dessa lacuna entre homens e mulheres
dentro do universo madeireiro de nossa cidade. Para isso, faz-se necessaria uma breve
elaboracdo do problema: hoje, mulheres em todos os ambitos buscam uma melhor colocagao
no mercado de trabalho, porém, quando se trata de atingir cargos de lideranga, encontram
muitas barreiras por serem desacreditadas ou porque vivemos em uma sociedade patriarcal.

Dessa forma, esta pesquisa buscou conhecer junto as empresas, por meio de uma
consulta online e de um levantamento bibliografico, quais sdo os fatores que dificultam a
ocupacdo de cargos mais importantes de gestdo por mulheres.

Assim, foram identificados trés pontos-chave: o primeiro e, talvez, o mais dificil de ser
trabalhado devido a cultura existente no Brasil, é a questdo das tarefas domésticas e da
educacdo dos filhos serem responsabilidades exclusivas da mulher, o que impacta fortemente
na vida das mulheres no ambiente de trabalho organizacional. O estresse cotidiano é o
elemento mais visivel dessa incompatibilidade. O segundo ponto é a auséncia de valorizagdo
dos conhecimentos técnicos que as mulheres ja possuem. Como vimos na discussao dos dados,
ndo ha um reconhecimento do empenho feminino na busca por formacdo qualificada. O que
ocorre, com grande frequéncia, é a delegacdo de cargos e fungdes mais importantes para
homens “apadrinhados” que, mesmo sem formacdo adequada, assumem cargos estratégicos
gue sdo outorgados pela administracdo das organizag¢des. Por Ultimo, percebe-se a falta de um
programa de capacitacdo, desenvolvimento e aprimoramento de lideres especifico para as
mulheres com o intuito de dar-lhes mais capacidade e encorajamento para ampliar suas
habilidades de gerenciamento.

Assim, vé-se que é necessario quebrar barreiras. Dessa forma, a proposta da pesquisa
€ o desenvolvimento de um projeto que desperte uma conscientizacdo em toda industria
madeireira, em nosso caso, sobre as mudancas que vém ocorrendo no ambiente social,
mostrando de forma clara que o papel da mulher ndo é mais o0 mesmo de 30 anos atras, e que
elas hoje tém seu espaco no mercado de trabalho, com as tarefas domésticas sendo divididas
de forma igualitaria com os companheiros, o que reduz a sobrecarga.

Para tanto, psicologas e outros membros do RH podem desenvolver atividades sobre
a importancia de os homens participarem da educacdo dos filhos ou de atividades tidas como
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exclusivamente femininas, conscientizando-os de que assim as mulheres teriam mais espaco

para estudar, se cuidar e se desenvolver profissionalmente.

Assim, um projeto de promocdo feminina dentro das organizagdes, que pode surtir
efeitos positivos deve conter trés temas fundamentais: a) O que é patriarcado e o novo papel
da mulher na sociedade; b) Divisdo das tarefas e da educacdo dos filhos; c) A dupla jornada das
mulheres e formas de reducdo dessa jornada. Tal projeto, desse modo, deve estar voltado para
a formacdo da carreira das mulheres. As empresas podem mapear, em seu quadro de
funcionarios, as discrepancias e inconsisténcias salariais e funcionais e buscar maior igualdade
de género, independentemente do setor. Assim, ao invés das organizacBes buscarem
profissionais externos, é preciso pensar em novas formas de melhoramento da formacdo das
pessoas que ja atuam nas empresas. Nesse caso, caso haja dificuldade de encontrar essa mao
de obra qualificada, é possivel desenvolver treinamentos e qualificacdo com essas pessoas,
criando assim um diferencial na forca de trabalho ja existente.

Outro fator importante é a questdo da creche e auxilio-baba. Esse beneficio pode (e
deve) ser estendido a todos os empregados que possuem filhos, ndo sendo algo exclusivo da
mulher. Ademais, reunides, palestras e exames pré-natais sdao acdes que podem ser adotadas
pelas empresas. Além disso, a disponibilizacdo de hordrio para amamentacdo, que é um
beneficio previsto por lei (preconizado ja no art. 396 da CLT/BRASIL-1943), deve ser respeitado
e a empresa pode oferecer um horario diferenciado que traga mais comodidade e seguranca a
made para retornar para suas atividades.

Outro beneficio que pode ser adotado pela empresa é a licenca-maternidade
estendida de seis meses; essa pratica garante a qualidade e o vinculo entre a mde e o bebé e
um retorno mais tranquilo dessa profissional ao seu ambiente de trabalho.

Todavia, essas praticas de inclusdo de nada valem se a cultura da organizacdo estiver
desalinhada com o objetivo maior de promover a equidade de género no seu ambiente. E
preciso que a organizacdo tenha uma politica clara de igualdade de género e planos de cargos
e salarios que sirvam de base para que as mulheres saibam quais sdo as competéncias e
gualidades que elas precisam ter para conquistar determinados cargos.

Por fim, ressaltamos que o fundamental é a demonstracdo de que a consciéncia e 0
entendimento acerca do papel de cada pessoa sdo importantes, de modo mais enfatico ainda,
guando o assunto é a diversidade de género e a posicdo da mulher frente aos desafios do
trabalho em nosso tempo.

CONSIDERAGCOES FINAIS

O presente trabalho buscou compreender as politicas adotadas pelas empresas do
ramo madeireiro do municipio de Cacador-SC em relacdo ao bindrio “homem e mulher”, no
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intuito de compreender melhor o relacionamento dessas organizacdes com as mulheres que

buscam ocupar cargos de lideranca.

Os objetivos propostos foram alcancados com sucesso no decorrer do trabalho, uma
vez que, por meio de uma pesquisa bibliografica, conhecemos um pouco mais sobre a
diversidade de género, especificamente, os dilemas entre homens e mulheres no mundo do
trabalho, bem como as principais barreiras enfrentadas pelas mulheres, além da forma como

sdo vistas no ambiente organizacional.

Assim, a pesquisa bibliografica buscou compreender e descrever as praticas adotadas
pelas melhores empresas nacionais do pais no que se refere a inclusdo da diversidade de
género. Analisou-se igualmente a legislacdo pertinente a inclusdo da diversidade no ambiente
organizacional, focando essencialmente a tematica bindria “masculino e feminino”, porém,
com a pesquisa, foi possivel perceber que ndo existe nenhuma lei para esse tipo de situacao,
gue ampare as mulheres, devendo ser uma pratica voluntdria da empresa, se houver, acima de
tudo, uma compreensdo adequada do valor da responsabilidade social e econbmica das
organiza¢des para com as suas funciondrias.

Do ponto de vista da pesquisa e da coleta de dados, pode-se identificar que as grandes
empresas do ramo madeireiro do municipio de Cacador-SC ndo possuem efetivamente politicas
ou regras de igualdade de género que atendam a diversidade de género, pois nao foi possivel
identifica-las. Esse fato, demonstra e reafirma a relevancia do estudo proposto,

Outrossim, o objetivo principal foi atingido, ou seja, realmente foi possivel verificar a
auséncia de praticas empresariais sobre o tema da inclusdo da diversidade em nossa
investigacdo académica. Além disso, pode-se verificar também, por meio da pesquisa, que hoje
em dia ainda existe muito preconceito em relacdo as mulheres, principalmente quando o
assunto é a ocupacdo em cargos de chefia ou quando a questdo “maternidade e familia”

impacta na selecdo de mulheres para tais cargos.

Assim sendo, foram apresentadas algumas propostas de inclusdao de mulheres em
cargos de lideranca, como palestras voltadas para desmistificar a ligagdo e obrigacdo da mulher
com as tarefas domésticas e a criacdo de politicas claras que garantam condicBes iguais (para
homens e mulheres) na hora de ocupar cargos de gestao.

Por fim, pode-se considerar que o trabalho aqui apresentado é de grande relevancia,
visto que se trata de um assunto atual e que ainda precisa ser bastante estudado tanto pelas
empresas como pelos gestores, pois, conforme demonstrado no decorrer deste texto, a

inclusdo de mulheres vem garantindo maiores lucros para as grandes organizacoes.
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