UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL
AREA DO CONHECIMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS
CAMPUS UNIVERSITARIO DA REGIAO DAS HORTENSIAS
BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

MAYARA SEIBT KLEEMANN

O CONTEXTO HISTORICO-SOCIAL, A CULTURA ORGANIZACIONAL E AS
OPORTUNIDADES DE LIDERANCA PARA AS MULHERES NAS CIDADES DE
CANELA, GRAMADO E NOVA PETROPOLIS

CANELA
2020






MAYARA SEIBT KLEEMANN

O CONTEXTO HISTORICO-SOCIAL, A CULTURA ORGANIZACIONAL E AS
OPORTUNIDADES DE LIDERANCA PARA AS MULHERES NAS CIDADES DE
CANELA, GRAMADO E NOVA PETROPOLIS

Trabalho de Conclusédo de Curso,
apresentado como requisito parcial para
obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracao, da Universidade de Caxias
do Sul, Campus Universitario da Regido
das Horténsias, Area do Conhecimento de
Ciéncias Sociais.

Orientador: Prof. Me. Silvio Aurélio Jaeger

CANELA
2020






RESUMO

No século XX um movimento tomou forca em diversas regibes do mundo, o
movimento feminista. Na ocasido o movimento lutava pelo direito ao voto feminino,
mas com esse objetivo conquistado 0 movimento se voltou para outras causas, entre
o principal deles a igualdade de géneros, inclusive nos ambientes de trabalho. A
partir desse novo objetivo surgiu o estudo de género voltado inclusive para as
organizacdes, a presente monografia se propos a realizar esse estudo nas cidades
de Canela, Gramado e Nova Petrépolis, abordando assuntos como o contexto
histérico-social e a entrada da mulher no mercado de trabalho, a cultura
organizacional e como interfere na lideranca das organizacdes e o assedio moral.
Para realizar o estudo foi elaborado um questionario a ser respondido por
trabalhadores das cidades supracitadas de ambos 0s géneros com perguntas que
abordavam os assuntos ja apresentados, para entender a percepcdo que O0S
colaboradores tinham a respeito das empresas em que trabalham. O objetivo
principal, porém, era entender se as mulheres ocupavam os cargos de lider nas
empresas e como se dava essa relacdo, através de analises foi possivel concluir
que existe sim casos de discriminacdo e assédio por conta de géneros e proposto
formas de evitar que episddios assim acontecam dentro das organizacoes.

Palavras-chave: Mulheres na lideranca. Igualdade de género. Cultura

organizacional. Assédio moral.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais o estudo de géneros tem sido assunto em diversas areas da
sociedade, principalmente por conta de movimentos feministas e do empoderamento
de mulheres que percebem a necessidade de lutar por espacos mais igualitarios e
justos. Em midias sociais € possivel ver como as mulheres vém se destacando como
empresarias, administradoras, lideres politicas e sociais, porém também sao vistas
as condi¢cbes que sao enfrentadas por essas mesmas mulheres e por tantas outras,
falta-lhes igualdades tais como: incentivos, condicdes de trabalho, salarios e
oportunidades para o crescimento profissional.

Segundo dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), no
ano de 2015 nos cargos gerenciais das empresas brasileiras apenas 39,1% eram
ocupados por mulheres, mesmo que o numero de administradoras tenha aumentado
62% entre os anos 1994 e 2015, segundo dados do Conselho Federal de
Administracdo, isso representa que as mulheres tém buscado formacao,
conhecimento e preparo para alcancar os cargos de lideranca das organizacdes. E
importante ressaltar que a falta de mulheres em cargos de lideranca ndo se limitam
apenas as esferas privadas, na esfera publica, em cargos de deputadas e ministras,
por exemplo, também é baixa a representatividade feminina.

Mesmo as mulheres buscando cada vez mais formacédo para alcancar os
cargos gerenciais faz-se notar uma defasagem de mulheres na lideranca das
empresas brasileiras, o porqué das mulheres parecerem alcancar um limite
hierarquico dentro das organizac¢des, o chamado teto de vidro em que suas carreiras
se estabilizam dentro das organizacfes. A discussdo desse assunto possui enorme
relevancia para as administradoras e para as futuras administradoras que muitas
vezes podem ter uma expectativa a respeito do mercado de trabalho e ao se
defrontarem com a realidade se sentem preteridas. O debate sobre as condi¢des de
género é importante para que mais pessoas sejam ouvidas e representadas e como
consequéncia surjam solugdes, incentivando mais mulheres a liderar causas,
empresas ou ao menos buscarem esses cargos. Quanto mais representatividade
mais o debate surgira e mais conquistas seréo alcancadas.

Por isso o0 assunto abordado no presente projeto monografico € a lideranca e
as mulheres nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petrépolis no Rio Grande do

Sul. A partir de uma analise histérico-social e do ambiente organizacional das
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empresas nas cidades mencionadas, tem como finalidade entender como se
apresentam as oportunidades para as mulheres ocuparem o0s cargos gerenciais das
empresas em que trabalham e porque a discrepancia da quantidade de homens e
mulheres lideres. Com base no contexto histérico-social a respeito dos papéis
sociais assumidos por homens e mulheres, da entrada da mulher no mercado de
trabalho, no movimento feminista, na cultura organizacional das empresas, 0
surgimento de esteredtipos, questdes relacionadas a lideranca, a existéncia de
assédio moral, as repercussdes para o assediado, para a sociedade e a relacdo com
as mulheres.

O contexto histdrico-social, por exemplo, é 0o que determina a cultura da
sociedade e expressa como a mulher foi tratada ao longo da histéria, como era visto
0 seu papel social, a educacao que recebeu e as oportunidades, a entrada tardia no
mercado de trabalho e como consequéncia a sua falta de representatividade na vida
social e publica. Questbes essas que a partir da entrada delas no mercado de
trabalho gerou manifestacées a respeito de salarios inferiores e do tratamento a elas
delegado gerando o0 movimento feminista.

A cultura organizacional €, em muitos casos, um reflexo da cultura social e,
portanto, reflete como cada colaborador é visto e tratado dentro da organizagéo, por
isso se faz necessario entender a cultura organizacional e os elementos dessa
cultura e como esses aspectos interferem quando as mulheres buscam por cargos
gerenciais ou como sao tratadas quando estdo nesses cargos. Questdes como
estereotipos, assedio e o tipo de lideranca séo levados em conta e, muitas vezes,
intervém na lideranca feminina ou nas oportunidades recebidas pelas mulheres. Em
razao disso sera abordado o que sao estere6tipos, como surgem, a relacdo com as
mulheres e como afeta elas, também serdo abordados esses conceitos a respeito da
lideranca e do assédio. Quanto ao assédio também sera tratado o assédio sexual.

Por fim sera apresentado o método de pesquisa utilizado para coleta de
dados secundarios, como o tipo de pesquisa, abordagem e ferramenta, assim como
0 universo e amostra de pesquisa e as analises que serdo realizadas a respeito dos
dados coletados.

Antes das consideracdes finais a respeito do trabalho, serdo apresentados 0s
dados coletados e sera realizada a analise desses dados, descrevendo inferéncias,
conclusbes e relacdo desses dados com os assuntos abordados. Também sera

realizada as consideracfes a respeito dos dados obtidos relacionando o mesmo ao
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problema de pesquisa, buscando responder o mesmo e por fim as apresentacéo das
propostas de melhorias, ou seja agbes que podem ser realizadas principalmente
pelas empresas para evitar discriminagcdo nos ambientes de trabalho e garantir que
exista uma cultura organizacional igualitaria no que se refere a incentivo e
oportunidades.

As consideractes finais serd o ultimo capitulo e apresentard as conclusdes
gue o autor da monografia chegou através de toda a pesquisa realizada, da mesma
forma que demonstrard o aprendizado obtido durante todo o processo, a relagdo
com o curso de Bacharel em Administracdo, as limitacdes do trabalho e os caminhos

gue podem ser abordados em trabalhos futuros.



15



16

2 ESTRUTURA DO ESTUDO MONOGRAFICO

A definicAo do tema € o passo inicial para o desenvolvimento de uma
pesquisa, 0 tema sera o responsavel por indicar a area e a questdo que se busca

investigar e desenvolver, porisso Kéche (2012, p. 128) explica que:

A escolha do tema para uma pesquisa deve estar condicionada a
existéncia, principalmente, de trés fatores:
O primeiro é que o tema deve responder aos interesses de quem investiga

[...]

O segundo fator é a qualificacdo intelectual de quem investiga. O
pesquisador deve se propor temas que estejam ao alcance da sua
capacidade e do seu nivel de conhecimento. E aconselhdvel escolher temas
dentro do contexto tedrico que mais se domina. E necessario compatibilizar
a capacidade do investigador com as fontes disponiveis.

O terceiro é a existéncia de fontes de consulta que estejam ao alcance do
pesquisador. [...]

De forma complementar, Podranov e Freitas (2013, p. 120), apresentam que:
“O tema é 0 assunto que desejamos provar ou desenvolver. Pode surgir de uma
dificuldade pratica enfrentada pelo pesquisador, da sua curiosidade cientifica, de
desafios encontrados na leitura de outros trabalhos ou da propria teoria.” Além disso,
Walliman (2015) esclarece que a escolha do tema é o que da a sustentacdo para a
definicdo do problema de pesquisa, dos objetivos que se deseja alcancar com ela,
também o tipo de dado desejado e, portanto o melhor instrumento e por fim a analise
que serd realizada. Ou seja, sem a determinacdo primordial do tema ndo ha
pesquisa.

A partir disso, o tema de pesquisa da presente monografia trata das mulheres
e da lideranga, uma vez que instituicdes como o Conselho Federal de Administracéo
(CFA), apontam que entre o periodo de 1994 a 2015 o numero de administradoras
teve um crescimento percentual de 62% e, por outro lado, o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) indica que, segundo os dados do mesmo ano (2015)
eram apenas 39,1% de mulheres ocupando cargos gerenciais nas empresas
brasileiras.

No entanto mulheres e lideranga é um assunto amplo, por iSso € necessario
“[...] delimitar a davida que ira responder com a pesquisa [...]" (KOCHE, 2012, p.
129), se trata de esclarecer os limites da pesquisa. Martins Junior (2015, p. 32)
esclarece que: “Apdés examinar detalhadamente as condigdes iniciais do tema, é

preciso delimita-lo em sua abrangéncia. Grandes temas, ou muito extensos, nao
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contribuem para um estudo aprofundado. E preciso limita-lo, demarcéa-lo”. Ademais
se trata de determinar os limites conceituais do tema e principalmente situa-lo na
area de conhecimento para dar valor ao mesmo, segundo Costa e Costa (2015).

Através dos dados apresentados anteriormente, dentre as inferéncias que
podem ser apontadas, parece se destacar o fato de que as mulheres nédo
conseguem chegar aos niveis superiores dentro das organizacdes e, portanto a
possivel existéncia de dificuldades. Para restringir a abrangéncia do tema, a
presente monografia terd como delimitagdo as mulheres na lideranca das empresas,
a partir de uma analise historico-social e da cultura empresarial da participacéo
feminina nos postos de comando nas cidades de Canela, Gramado e Nova
Petropolis.

Além de delimitar a pesquisa, garantindo que o tema ndo seja abrangente e
permitindo, dessa forma, realizar um estudo ou pesquisa aprofundada € necessario
também definir um problema de pesquisa. Conforme Podranov e Freitas (2013, p.
83):

Definir o problema da pesquisa é explicitar, em uma frase objetiva,
compreensivel e operacional, a ddvida com a qual nos deparamos e que
planejamos resolver. Consiste em dizer, de maneira explicita, clara e
compreensivel, qual a dificuldade com a qual nos defrontamos e que
pretendemos resolver.

De forma sucinta, Koche (2012, p. 133) determina que o problema de
pesquisa é “[...] o que é investigado? [...]". Creswell (2014), por sua vez, entende que
talvez o termo problema ndo seja a designacdo mais correta, o autor (CRESWELL,
2014) entende que se trata mais de uma necessidade de estudo.

O problema fica, portanto, assim definido: como se apresentam 0S espacos
para as mulheres conquistarem e exercerem essas funcdes de lideranca e de que
maneira o0 contexto historico-social e a cultura empresarial interferem nessas
circunstancias nas organizacdes das cidades de Canela, Gramado e Nova
Petropolis?

O problema serve como indicativo do que a pesquisa pretende resolver,
porém também €& pertinente apresentar a relevancia do estudo, o porqué se faz
necessario pesquisa-lo, uma justificativa para essa indagacdo e investigacao.
Conforme Koéche (2012, p. 144): “A justificativa destaca a importancia do tema

abordado tendo em vista o estagio atual da ciéncia, as suas divergéncias polémicas
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ou a contribuicdo que pretende proporcionar a pesquisa para o problema abordado”.
Esse conceito corrobora com Costa e Costa (2015, p. 32), onde apresentam: “E o
porqué da pesquisa. Justificar um projeto de pesquisa é de extrema importancia
porque mostra de que forma os resultados obtidos poderdo contribuir para a
solucao, ou melhor, compreensao do problema formulado”.

Apesar das mudangas que as mulheres conseguiram na luta por igualdade de
género no mercado de trabalho, ainda h4 um longo caminho para percorrer. As
mulheres j& estdo fortemente inseridas no mercado, isso se deve principalmente a
mudancas ocorridas entre as décadas de 1970 e 1980. Entretanto, conforme as
pesquisas ja apresentadas, ainda sdo poucas as mulheres que estdo em cargos de
lideranca das organizacdes em que atuam, sendo apenas 39,1% (IBGE) no ano de
2015, mesmo com o0 aumento de administradoras.

Porém através da histéria pode-se perceber que a mulher entrou tardiamente
no mercado de trabalho, autores como Andrade e Neto (2015), Harari (2018) e Louro
(2011) explicam que por essa razao o homem por muito tempo foi o provedor da
familia, dentro dessas condi¢des, também era o responsavel em todos os outros
sentidos, ou seja, era 0 homem que participava da vida publica e, portanto, era o
responsavel por fazer as leis, por participar ativamente na politica e por liderar as
empresas. Dessa forma para as mulheres cabia principalmente o papel de protetora
do lar e dos filhos, e, portanto, de submissédo em relacdo ao seu marido que cuidava
de sua vida em todos 0s outros aspectos. A partir do final do século XIX, entretanto,
a mulher passou a questionar seu lugar na sociedade e também em seus locais de
trabalho e comecou a lutar por seus direitos como cidadd, como trabalhadora e
também como esposa e mde (ANDRADE; NETO, 2015; COSTA, 2010).

Mesmo depois de cem anos do inicio dos movimentos feministas, descritos
por Andrade e Neto (2015) e Costa (2010), que passaram a assegurar uma
educacao de qualidade independente do sexo, que garantiu direitos como 0 voto e
gue mudaram a visdo que a sociedade tinha para com a mulher e que o proprio
género tinha de si mesmo, ainda ha mulheres que precisam lutar por seus lugares
nas diversas esferas da sociedade. Quando se trata das organizacbes em que
trabalham, por exemplo, é possivel notar como diversas circunstancias manifestam a
discriminacdo que a mulher sofre, entre algumas descritas por Sandberg (2013) sao:
os salarios inferiores, o assédio sofrido por elas e a pequena quantidade de

mulheres nos postos de comando.



19

S6 serd possivel corrigir essas deficiéncias e a discriminacdo existente
guando existir um conhecimento a respeito do por que e como essas situagdes se
formaram, principalmente quando se trata da barreira que existe para elas
alcancarem os cargos de comando das organizagfes. Além disso, é necessério
entender como se apresentam esses fatores e como eles interferem nas
organizacdes em cada cidade do pais.

E necesséaria uma discussdo do assunto, € preciso que seja gquestionado o
namero de pessoas do género feminino ocupando cargos de gerencia das
organizacdes se comparado com o aumento de administradoras apresentado pelo

CFA conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 — Porcentagem de crescimento do numero de administradoras

Ano Porcentagem de crescimento
1994 21%
1998 25%
2003 30%
2006 33%
2011 35%
2015 34%

Fonte: Conselho Federal de Administracdo (CFA)

Através do Quadro 1 é possivel perceber que o numero de administradoras
cresceu ao longo dos anos uma média de 10% por ano, porém, segundo dados do
IBGE o crescimento no numero de mulheres gerenciando tem um crescimento de
apenas 2% ao ano. Entdo debater solugdes para que assim mais mulheres possam
se inspirar e almejar os comandos das empresas, mudar os cenarios dentro e fora
das organizac¢des, podendo igualar o ganho de salarios, diminuir assédios, contornar
estereotipos e principalmente para que elas consigam concorrer aos cargos de
comando sabendo que a decisao serd por mérito e ndo por causa do género.

Para servir como base de intengdes a serem alcancadas para responder o
problema proposto dada a importancia do assunto descrito através da justificativa, é
preciso definir objetivos, Kéche (2012, p. 144) descreve que: “[...] os objetivos
delimitam a pretensdo do alcance da investigacdo, o que se propde fazer, que

aspectos pretende analisar. Os objetivos podem servir como complemento para a
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delimitacdo do problema [...]". Definir os objetivos € uma importante etapa, pois € a
partir dele que serdo definidos quais materiais serdo coletados e o tipo de problema
que sera abordado.

Existem dois tipos de objetivos: o0 geral e os especfificos (MASCARENHAS,
2012). O objetivo geral, de acordo com Mascarenhas (2012, p. 65) “[...] sdo os
objetivos mais amplos da pesquisa, como mapear, identificar, diagnosticar ou
levantar informagdes”. Ou seja, € aquilo que se deseja atingir ao final da pesquisa.
“O objetivo geral deve ser claro, preciso e possivel de ser atingido” (COSTA;
COSTA, 2015).

O objetivo geral €, portanto, definir como se apresentam 0s espacos para as
mulheres se tornarem lideres de organizacGes nas cidades de Canela, Gramado e
Nova Petropolis, tendo por base o contexto histérico-social, a cultura e o clima
organizacional dessas empresas e 0 assédio moral.

Os objetivos especificos, por sua vez, sdo apresentados por Costa e Costa
(2015, p. 30) “...] como etapas que devem ser cumpridas para se atingir o objetivo
geral.” Essa definicdo corrobora também com Mascarenhas (2012) que explica que
0S objetivos especificos detalnam as intencbes do estudo. Sdo apresentados 0s
seguintes objetivos especificos:

a) Realizar um estudo teorico sobre o tema estudado;

b) Entender a entrada e a participacdo feminina no mercado de trabalho,

também em ambito mundial e, sobretudo no Brasil;

c) Inferir a respeito de como o contexto historico-social interfere nas
organizagdes e principalmente quando hd mulheres concorrendo a cargos
gerenciais;

d) Analisar a cultura organizacional e o clima organizacional: o que €, como
se forma e como interfere nas organizacoes;

e) Pesquisar como a cultura e o clima organizacional interferem nas
organizacdes das cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis,
principalmente no que se refere a participagdo feminina na empresa e em
postos de comando;

f) Pesquisar a respeito do assédio, o que €, como surge e a interferéncia
guando ha mulheres lideres ou quando elas estdo buscando por esses

cargos;
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A determinacdo dos aspectos supracitados é fundamental para o andamento
da pesquisa, pois sO € possivel iniciar a investigacdo de um determinado assunto
apos a definicdo do tema que sera abordado e também de sua delimitagdo, para nao
deixar o assunto abrangente e com pouca profundidade. Também é essencial
estabelecer o problema que a pesquisa se propde a resolver e porque € relevante
esse assunto para a area e a partir disso a definicdo de um objetivo geral que se
busca atingir e também a descricdo de objetivos especificos que servem como base
ao longo da pesquisa para ao final atingir o objetivo geral e a solugédo ao problema

proposto.
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3 CONTEXTO HISTORICO-SOCIAL

A vida social de individuos e grupos humanos esta em constante
transformagéo, a cada momento h4 uma nova discusséo e por isso novas formas de
pensar e se relacionar. Tendo isso em mente, recentemente surgiu, na area das
Ciéncias Sociais um novo debate denominado “Estudos de género” ou “Relagbes de

género”. Esse debate busca

Tornar visivel aquela que fora ocultada [...]. A segregac¢ao social e politica a
que as mulheres foram historicamente conduzidas tivera como
consequéncia a sua ampla invsibilidade como sujeito - inclusive como
sujeito da Ciéncia. (LOURO, 2011, p. 21)

Desde cedo a mulher foi submetida ao papel de segundo sexo e isso trouxe
como consequéncia o ocultamento desse género, e portanto de seus desejos,
anseios e requisi¢des, de sua vida publica, politica e social , Andrade e Neto (2015,

p. 6) explicam que

[...] a partir do momento em que as mulheres sdo relegadas a parte
subalterna da sociedade que deve ficar confinada em um espaco restrito e
controlado, os homens se definem pelos atributos e finalidades de um
adulto: séo chefes, guerreiros, cagadores. Produzem as regras e os valores
que fundam a cultura e a sociedade.

No sistema patriarcal, o homem possui todas as oportunidades de iniciativa
e contatos diversos, limitando as oportunidades da mulher ao servigo e as
artes domésticas e contato com os filhos. A extrema diferenciagcdo do sexo
feminino em “belo sexo” e “sexo fragil” faz da mulher um ser atrtificial, serva
do marido.

Os autores supracitados mencionam ainda sobre a diferenciacdo do sexo,
Louro (2011, p. 47), por exemplo, apresenta que “[...] dizer que as mulheres sao
diferentes dos homens se constitui, a principio, numa afirmagao irrefutavel.”
Entretanto essa afirmacéao irrefutavel se mostra questionavel, afinal de contas, Louro
(2011, p. 48) menciona que “[...] é possivel observar, também que usualmente se diz
‘as mulheres sao diferentes dos homens’, ou seja, elas se diferem deles (grifo do
autor) - que devem ser tomados como a norma”. No Brasil 51,10% da popula¢édo séo
mulheres (IBGE), nesse caso entdo, ndo seriam as mulheres a norma? Essa
pequena frase ja& demonstra 0 que esta por trds da chamada diferenciacdo dos
sSexos, € preciso entender que ndo ha norma para tornar o outro diferente, homens e

mulheres apenas se distinguem. Entretanto os diversos autores, entre eles
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Sandberg (2013) e Harari (2018), concordam que desde o nascimento meninos e
meninas recebem tratamento diferente.

Um argumento apresentado por Harari (2018, p. 202) é descrito a seguir:

Como podemos diferenciar aquilo que é biologicamente determinado
daquilo que as pessoas apenas tentam justificar por meio de mitos
biol6gicos? Um bom principio basico é “a biologia permite, a cultura proibe”.
A biologia estéa disposta a tolerar um leque muito amplo de possibilidades. E
a cultura que obriga as pessoas a concretizar algumas possibilidades e
proibe outras. A biologia permite que as mulheres tenham filhos - algumas
culturas obrigam as mulheres a concretizar essa possibilidade.

Nesse sentido o autor (HARARI, 2018) apresenta como se trata muito mais de
uma diretriz social do que realmente uma andlise biologica, alguns exemplos que
podem corroborar com essa afirmacdo sédo alguns paises onde prevalece a religido
islamica, onde é de conhecimento geral, que as mulheres possuem como papel a
reproducdo, sendo, socialmente, uma obrigacdo dela ter filhos. Esse tipo de

apresentacao € importante, pois:

Numa outra posi¢cdo estardo aqueles/as que justificam as desigualdades
sociais entre homens e mulheres, remetendo-as, geralmente, as
caracteristicas bioldgicas. O argumento de que homens e mulheres sao
biologicamente distintos e que a relacdo entre ambos decorre dessa
distincdo, que é complementar e na qual cada um deve desempenhar um
papel determinado secularmente, acaba por ter o carater de argumento
final, irrecorrivel. Seja no ambito do senso comum,seja revestido por uma
linguagem “cientifica”, a distingdo biolégica, ou melhor, a distingdo sexual,
serve para compreender - e justificar - a desigualdade social. (LOURO,
2011, p. 24)

Da mesma forma que Harari (2018), a autora Louro (2011) chega a mesma
conclusdo de que as caracteristicas sexuais ndo importam, mas a forma como elas
sdo tratadas e valorizadas, sdo esses aspectos que vao delinear o que significa
feminino e masculino na sociedade nagquele momento. Ou seja, € tudo aquilo que se
construiu socialmente a respeito dos sexos. Como argumento para provar que 0S
conceitos de feminino e masculino variam com o tempo, pois S40 uma construcao
social, Harari (2018) explica que em um retrato oficial do rei Luis XIV da Franca, o
mesmo aparece de peruca longa, meia-calga, sapatos de salto alto, postura de
bailarina e espada e complementa: “Na América contemporanea, todas essas coisas

(com a excecédo da espada) seriam consideradas marcas de carater afeminado. Mas
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em seu tempo Luis era um paradigma europeu de masculinidade e Vvirilidade.”
(HARARI, 2018, p. 208)

Por isso Harari (2018) volta a apresentar, por exemplo, como as disparidades
entre os géneros refletem as diferengas bioldgicas 6bvias entre homens e mulheres.
Obviamente as mulheres tém o papel de geradora, pois 0 homem ndo tem um Utero,
mas as diversas sociedades mundiais criaram regras € normas culturais em cima da
biologia, porém surgem diversos atributos sobre homens e mulheres que pouco tém

aver com ela.

Por exemplo, na Atenas democratica do século V a.C., um individuo provido
de um Utero ndo tinha status juridico independente e era proibido de
participar de assembleias populares ou ser juiz. Com poucas excecodes, tal
individuo nédo podia se beneficiar de uma boa educacdo nem se envolver
em negocios ou discursos filosdéficos. Nenhum dos lideres politico de
Atenas, nenhum de seus grandes filésofos, oradores, artistas ou
mercadores tinha utero. O fato de ter Utero faz com que uma pessoa seja
biologicamente inadequada para essas profissbes? Os atenienses da
Antiguidade acreditavam que sim. (HARARI, 2018, p. 201)

Ainda a respeito de Atenas, Harari (2018) apresenta uma imagem
provocativa, ele explica como na Atenas classica e na Atenas moderna,
biologicamente falando: os cromossomos do sexo feminino séo iguais nas duas eras
e o fato das mulheres terem Utero, ovarios, pouco testosterona, muito estrogénio, ter
a capacidade de produzir leite também € igual. Entdo porque na Atenas classica as
mulheres ndo podiam votar, nem serem juizas, nao podiam assumir cargos publicos,
nem mesmo escolher com quem casar, eram analfabetas e legalmente consideradas
propriedade dos pais e maridos e na Atenas moderna ser exatamente o contrario se
nada mudou em sua biologia? Para o autor (HARARI, 2018) esse € um argumento
categorico de que ndo se trata de diferencas bioldgicas e sim da construgdo social.

Esses argumentos servem para “[...] recolocar o debate no campo social, pois
€ nele que se constroem e se reproduzem as relagdes (desiguais) entre os sujeitos”
(LOURO, 2011, p. 26), pois:

As justificativas para as desigualdades precisariam ser buscadas ndo nas
diferencas bioldgicas (se € que mesmo essas podem ser compreendidas
fora de sua constituicdo social), mas sim nos arranjos sociais, na historia,
nas condicbes de acesso aos recursos da sociedade, nas formas de
representagdo. (LOURO, 2011, p. 26)
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Em todas as sociedades, em todos o0s povos, surgiu uma hierarquia
especifica, a hierarquia do género, a divisdo entre homens e mulheres. “E em quase
todos os lugares os homens foram privilegiados, pelo menos desde a Revolucéo
Agricola” (HARARI, 2018, p. 199), € a partir dessa hierarquia que surge o
patriarcado, sociedades que valorizam mais os homens que as mulheres. E ele tem
sido o padrdo em quase todas as sociedades, tanto agricolas quanto industriais,
além disso, tem ainda predominado, mesmo com os diversos levantes politicos,
revolugdes sociais e transformag¢des econdomicas. Para provar isso, Harari (2018, p.

210) apresenta o seguinte exemplo:

O Egito, por exemplo, foi conquistado inimeras vezes no decorrer dos
séculos. Assirios, persas, maceddnios, romanos, arabes, mamelucos, turcos
e britAnicos o ocuparam - e sua sociedade sempre permaneceu patriarcal. O
Egito foi governado pela lei faradnica, grega, romana, mugulmana, otomana
e briténica - e todas discriminavam pessoas que ndo eram consideradas
‘homens de verdade”.

Também, o autor (HARARI, 2018) destaca como a maior parte das
sociedades das Américas, da Africa e da Asia, antes mesmo de serem colonizadas e
mesmo nao tendo contato entre elas, eram sociedades patriarcais. O problema das
sociedades patriarcais é que elas costumam educar os homens para pensar e agir
sempre daquele modo e fazem o mesmo com as mulheres, penalizando as pessoas
gue de alguma forma cruzam os limites estabelecidos.

A respeito do patriarcado no Brasil, Andrade e Neto (2015, p. 6) apontam que:

[...] a organizacdo patriarcal nao se restringia apenas a familia, mas dava
conta da politica e da economia latifundiaria e monocultura. O pater familias
autoritario dominava tudo: a economia, seus parentes, filhos e sua esposa
submissa.

A exploragcdo da mulher pelo homem foi uma caracteristica do regime
patriarcal, que dominou longo tempo no Brasil, ocorrendo também uma
extrema diferenciacdo dos sexos. Ele, o sexo forte, ela o fraco. Ele o nobre,
ela o belo.

Existem algumas teorias que buscam explicar porque surgiu o patriarcado e
COMO conseguiu se manter nesse regime por tanto tempo. A primeira teoria
apresentada por Harari (2018) € a hipotese da forca, isto €, que os homens sdo mais
fortes fisicamente do que as mulheres e utilizaram essa for¢a para submeté-las, pois
a forca permitia que os homens exercessem o trabalho bracal, como arar e colher,

tornando eles 0s responsaveis pela producdo de alimentos e isso refletia em
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influéncia politica. Entretanto mesmo com os homens lidando com o trabalho bragal,
as mulheres continuavam excluidas de trabalhos que ndo exigiam nenhum tipo de
esforco fisico e também se dedicavam ao trabalho bracal, ao artesanato e aos
cuidados da casa, portanto se o poder social fosse dividido pela forca fisica, entdo
as mulheres teriam que ficar com os trabalhos como sacerddcio, lei e politica, 0 que
ndo aconteceu. Ou seja, a hierarquia de poder é determinada por habilidades
mentais e sociais e nao pela forca fisica.

Outra teoria é que a dominancia masculina surge da agressividade masculina,
essa teoria parte da ideia de que em uma situacdo critica os homens estdo mais
dispostos do que as mulheres a partir para a violéncia fisica, e por isso também as
guerras sdo consideradas uma prerrogativa masculina, conforme Harari (2018). E,

portanto:

Em tempos de guerra, o controle dos homens sobre as forcas armadas
também os transformou nos senhores da sociedade civil. Eles, entdo,
usaram o controle que tinham sobre a sociedade civil para travar cada vez
mais guerras, e quanto maior o nimero de guerras, maior o controle dos
homens sobre a sociedade. Esse ciclo retroalimentado explica tanto a
onipresenca da guerra quanto a onipresenga do patriarcado.

Como contra argumento, Harari (2018) justifica que para gerenciar uma
guerra € necessario vigor, mas a forcga fisica ou a agressividade séo indispenséaveis.
Logo fraqueza ou falta de agressividade ndo servem de fundamento para que as
mulheres ndo se tornassem mandarinas, generais ou politicas. E para validar ainda
mais seu ponto de vista Harari (2018), ainda apresenta como em tempos de guerra
homens aristocratas, ricos ou bem instruidos costumavam ser designados,
automaticamente a patentes mais altas, mesmo nao tendo servido como soldados
nem uma vez e também sem serem, obrigatoriamente, fortes e agressivos.

A Ultima tese apresentada por Harari (2018) ele denomina de “Genes
patriarcais”. Essa teoria nega a importancia da forca bruta e da violéncia, e se
baseia nas diferencas estratégicas de homens e mulheres para a sobrevivéncia e
reproducdo. Segundo essa teoria, 0S homens precisavam superar e derrotar outros
homens pela oportunidade de engravidar a mulher e permitir a reproducédo, dessa
forma os genes que passavam para as proximas geracdes eram daqueles homens
ambiciosos, agressivos e competitivos. A mulher, por sua vez, era a responsavel por

carregar a crianga em seu Utero e depois cuidar dos bebés e por isso necessitava de
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ajuda, pois ndo tinha ocasides para obter comida, sendo assim, a mulher aceitava
qualquer condicdo estipulada para manter o homem por perto e ajuda-la.
Consequentemente os genes femininos que passaram para as proximas geracdes

eram de mulheres com caracteristicas de cuidado e submissao.

O resultado dessas diferentes estratégias de sobrevivéncia - segundo esta
teoria - € que os homens foram programados para serem ambiciosos e
competitivos e se sobressairem na politica e nos negécios, enquanto as
mulheres tendiam a se recolherem e a dedicarem a vida a apoiar a carreira
do marido e dos filhos. (HARARI, 2018, p. 217)

A semelhanga das trés teorias € o embasamento na biologia, como se essa
fosse a razdo para que a mulher fosse relegado um papel secundéario na sociedade.
Porém ndo ha nenhum tipo de comprovacéo a respeito dessas teorias, além disso
0S contra argumentos e algumas coisas que acontecem atualmente na sociedade
servem como apoio para mostrar que provavelmente questdées como forca fisica,
propensdo a violéncia e nem a transmissdo de genes submissos foram as razdes
para que o patriarcado se mantivesse.

Como contra argumento, além dagueles ja apresentados por Harari (2018), é
possivel mencionar: a forca fisica demonstrada atualmente pelas mulheres que
trabalham na construgdo civil e, também como antigamente, na agricultura; algumas
mulheres que demonstraram propensdo a violéncia quando lutavam por questbes
em que acreditavam, como Joana D’Arc; e por fim se 0 gene que passou para as
mulheres foi o da submissdo, por que mesmo com anos desse gene sendo
transmitido houve algum momento em que as mulheres comecaram a se questionar
e a lutar por seu lugar social? O que deu errado na transmissdo que um dia uma
mulher acordou e decidiu que ndao queria mais ser submissa?

E através desses argumentos € possivel perceber que as diferencas
biologicas foram utilizadas como argumento e como base para transformar a mulher
em segundo sexo, em bela, fragil, mantedora do lar e dos filhos, talvez a mulher ndo
demonstrasse sua forca fisica e sua propensdo a violéncia, pois ja existia uma
construgdo social de que isso eram caracteristicas masculinas e possui-las a
tornavam menos mulher. Talvez em uma sociedade, sem esse tipo de construcao, a
mulher tivesse se tornado mais violenta do que o homem. Ou seja, ndo € possivel

criar teorias tendo como base o que aconteceu, uma vez que ndo ha como saber se,
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caso nao existissem construcbes sociais, talvez as relacdes e caracteristicas
tivessem se dado de outra forma.
E importante ressaltar as questdes das diferencas biologicas e das teorias

gue existem tendo a biologia como base, pois:

Relacionada, a principio, as distingGes bioldgicas, a diferenca entre os
géneros seniu para explicar e justificar as mais variadas distingbes entre
homens e mulheres. Teorias foram construidas e utilizadas para “provar”
distingGes fisicas, psiquicas, comportamentais; para indicar diferentes
habilidades sociais, talentos ou aptidées; para justificar os lugares sociais,
as possibilidades e os destinos “préprios” de cada género. (LOURO, 2011,
p. 49)

Entretanto, conforme j& apresentado por Louro (2011) e tendo como base os
argumentos e contra argumentos apresentados por Harari (2018), as questdes
biolégicas servem apenas para justificar o fato da mulher ser dominada pelo homem,
mas o real problema se da no ambito cultural e social, como argumento Sandberg

(2013, ndo paginado) escreve como as mensagens culturais sdo gritantes:

Uma vez, a Gymboree pds a venda macacbezinhos proclamando
“Inteligente como o papai” para os meninos e “Bonita como a maméae” para
as meninas. No mesmo ano, a J.C. Penney anunciou uma camiseta para
garotas adolescentes que alardeava: “Sou bonita demais para fazer a tarefa
da casa; entdo meu irmao tem de fazer para mim”. Isso ndo aconteceu em
1951. Aconteceu em 2011.

Novamente, esse exemplo apresentado por Sandberg (2013), mostra como a
mulher era considerado o “belo sexo”, ou seja, aquele que nao precisava ser
inteligente, basta ser bonita, a mulher serve apenas como adorno para a mente
pensante e inteligente do homem, aquele realmente responsavel por manter a vida
de todos através da vida publica e politica. Outro exemplo apresentado por

Sandberg (2013, n&o paginado):

Desde muito cedo, os meninos séo incentivados a se encarregar de alguma
coisa e dar suas opinibes. Os professores interagem mais com eles,
chamam-nos mais vezes, fazem-lhes mais perguntas. Também é mais
frequente que os meninos perguntem alguma coisa e, nesse caso, 0S
professores costumam ouvi-los. Quando sdo meninas que fazem perguntas,
muitas vezes levam bronca por ndo obedecerem as regras, as quais
determinam que, se quiserem falar, devem antes levantar a mao.

Parece existir um incentivo para que o homem realmente seja mais inteligente

ou ser mais pensante e questionador, mas a mulher que pensa e questiona e que
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quer entender as coisas para ser mais inteligente € reprimida e desmotivada. Por
isso é importante esclarecer, que no debate de “Estudo de género” ou “Relagdes de

géneros” a discussao é caracterizada como fundamentalmente social e

[...] ndo hd&, contudo, a pretensdo de negar que o género se constitui com ou
sobre corpos sexuados, ou seja, ndo é negada a biologia, mas enfatizada,
deliberadamente, a construgdo social e histérica produzida sobre as
caracteristicas bioldgicas. (LOURO, 2011, p. 25)

Segundo Sandberg (2013), ndo se trata de uma questao biolégica, mas de
consciéncia. Louro (2011) ainda salienta que ndo €& possivel separar o dominio
biolégico do contexto social. Nessa construgdo social, é preciso explicar também

que:

[...] a dependéncia e a submissdo ndo aconteciam somente no interior das
casas. O discurso moralista que a Igreja e o Estado tinham sobre suas vidas
mostra como essas duas instituicdes buscavam enaltecer a mulher para
melhor submeté-la [...]. Assim se mantém a dominagdo masculina: apoiada
na religido e na lei. (ANDRADE; NETO, 2015, p. 7)

Esse argumento também é apresentado por Louro (2011, p. 28): “...] as
complexas redes de poder que (atraves das instituicbes, dos discursos, dos codigos,
das praticas e dos simbolos...) constituem hierarquias entre os géneros.” O Estado,
por exemplo, € possivel mencionar Atenas, conforme jA apresentado por Harari
(2018), as mulheres, segunda a lei ateniense do século V a.C ndo possuiam
nenhum tipo de poder juridico, ou seja, a lei determinava os direitos e deveres de
homens e mulheres. O mesmo acontecia com a Igreja, que através de seus codigos,
como a Biblia, instituiam o modo de agir de cada pessoa. Interessante notar como
essas duas instituicbes eram dominadas por pessoas do género masculino.

Harari (2018) também menciona as redes de poder, ele expde como essas
redes ndo costumam ser neutras e nem justas, mas divide as pessoas em grupos
hierarquicos. Enquanto os niveis superiores desfrutam de poder e privilégios, 0s
niveis inferiores sofrem opresséo e discriminagdo. Nesse contexto o autor menciona
o Cddigo de Hamurabi que classificava a populagcdo em homens superiores, homens
comuns e escravos, esse caso serve apenas para demonstrar como as redes de
poder funcionam e como as leis serviam para determinar o que cabe a cada um.

Para demonstrar como o Estado se relaciona a submissao Harari (2018, p.

184) utiliza a proclamacdo de igualdade norte-americana de 1776, que apesar de
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defender a liberdade criou uma diviséo, conforme ele apresenta a seguir: “Criou uma
hierarquia entre homens, que se beneficiavam dela, e mulheres, que ficaram
desprovidas de autoridade”.

A outra rede de poder que é também apresentada por Andrade e Neto (2015)
€ a Igreja. Para exemplificar a forma como a mulher era tratada pelos antigos
hebreus e que por estar na Biblia era provavelmente a forma como muitas outras

sociedades também a viam, no lirvo de Deuteronbmio 22:28-29 é descrito o

seguinte:

Se um homem achar moga virgem, que nao esta desposada, e pegar nela,
e se deita com ela, e forem apanhados, entdo o homem que se deitou com
ela dard ao pai da moga cinquenta sicles de prata; e uma vez que a
humilhou, lhe ser& por mulher; ndo poderd manda-la embora durante a sua
vida.

A partir desse trecho é possivel entender que a mulher era considerada
propriedade do pai, pois 0 homem que se deitou com a moga precisaria pagar ao pai
um determinado valor e entéo ele a tornara sua esposa, a mulher além de comprada
passa a ser propriedade do marido. Acontece que a Igreja, para tornar a mulher
submissa, utilizava passagens biblicas de atos que eram aceitaveis a mais de 2000
anos atras e usa como argumento para permanecer com a subordinagao.

Interessante notar também, como algumas Igrejas atualmente buscam dar um
novo contexto para essas passagens que tratam as mulheres como submissas,
muito provavelmente por que as mulheres comecaram a questionar seus papeéis
também nessa instituicdo e comecaram indagar sobre como essas passagens e
mencdes serviam para dar continuidade a sua submissdo, também com mais
mulheres na lideranga dessas instituigbes houve a necessidade de,
presumivelmente, dar novos significados.

Através do contexto historico-social € possivel compreender como ele
constitui a sociedade e como a dominacdo da mulher é um resultado direto da
submissao que existe desde a Revolucdo Agricola. Na sociedade patriarcal a mulher
nao se caracteriza como uma cidada, pois ndo tinha nenhum papel na sociedade e
ja no ambito da familia, que € o primeiro contato social das pessoas, a mulher sofria
desigualdade. E possivel compreender que a mulher ndo tinha voz ativa na
sociedade e, portanto, seguia as regras impostas, que eram criadas, dominadas e

controladas pelos homens. Um dos argumentos apresentado por Louro (2011) é o
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uso do nome de casada por uma mulher, o que torna evidente sua subordinacéo,
isto € “homem dominante versus mulher dominada” (LOURO, 2011, p. 37). E
Sandberg (2013, ndo paginado) expde outro argumento: “Considerava-se sinal de
fraqueza que um marido precisasse da ajuda da esposa para sustentar a familia”.

Essa dominacdo também era fortemente evidenciada por causa da
desvalorizacdo da mulher, um exemplo apresentado por Harari (2018) sdo textos
chineses que datam de 1200 a.C. Um dos textos retrata a consulta aos 0Sso0s
oraculares (que para os chineses serviam para adivinhar o futuro), € questionado
entdo se a gestacdo da Sra. Hao sera afortunada, a resposta indica que se nascer
em um determinado dia sera, entretanto o texto, segundo o autor, termina dizendo
gue a gestacdo nao foi afortunada, pois nasceu uma menina. Entretanto, o Harari
(2018) continua:

Mais de 3 mil anos depois, quando a China comunista decretou a politica do
“filho Unico”, muitas familias chinesas continuavam considerando o
nascimento de uma menina uma desgraca. Os pais muitas vezes
abandonavam ou matavam meninas recém-nascidas para ter mais chance
de ter um menino. (HARARI, 2018, p. 199)

Ou seja, 0 nascimento de uma menina ainda era visto como uma maldicéo,
pois ela ndo poderia trazer prestigio para a familia, uma vez que apenas 0s meninos
iriam trabalhar fora, concorrer a cargos publicos, ter uma notoriedade social e
continuar com o nome da familia ja que a mulher quando se casasse adotaria o

sobrenome de seu marido. Outro exemplo que exprime essa desvalorizacdo é que:

Qualidades consideradas masculinas sdo mais valorizadas do que aquelas
gue sdo consideradas qualidades femininas, e membros de uma sociedade
gue personifica o ideal feminino recebem menos do que aqueles que
exemplificam o ideal masculino. Menos recursos sdo investidos na saude e
na educagdo das mulheres; elas tém menos oportunidades econdmicas,
menos poder politico e menos liberdade de movimento. (HARARI, 2018, p.
210)

A respeito das qualidades e caracteristicas, mencionadas por Harari (2018),
também é possivel concluir que se essas mesmas caracteristicas tdo valorizadas
nos homens fossem demonstradas pelas mulheres, eram condenadas e 0 mesmo
acontecia com caracteristicas femininas manifestadas em homens. E a falta de
investimento na salde e na educacdo feminina era uma consequéncia da

desvalorizacdo feminina, mas se tornava também uma causa para ainda haver uma
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depreciacao para com as mulheres. A respeito dessa subordinagédo, Costa (2010, p.

315) descreve, como uma concluséo, que:

O patriarcado, como ordem familiar baseada na autoridade paterna sobre os
demais membros da familia, foi uma das instituicbes mais presentes e
importantes das sociedades antigas, tendo se combinado com outras
formas de poder existentes nos impérios e nas teocracias.

Através dos exemplos identificados até aqui e também dos argumentos
apresentados, € possivel notar a diferenciacdo entre feminino e masculino como
género social, ou seja, como ao longo do tempo surgiu uma construcao social em
cima do género que utilizou como base as diferencas biolégicas, mas que continuou
e se manteve porgue as mulheres foram discriminadas logo no inicio da histéria. Os
argumentos de Harari (2018), por exemplo, onde o autor busca teorias que
expliguem o surgimento do patriarcado, sdo argumentos que levam em questao a
histéria passada, no qual € possivel perceber a existéncia de um ciclo, a
discriminacdo para com o género feminino, desde o inicio da humanidade impediu
gue ela tivesse maior contato social, sem contato social as mulheres nao
conseguiram manifestar seus desejos e apelos, sem isso continuaram sendo
subjugadas e continuaram sem maior participacdo social, prosseguindo com a
inexisténcia de opinido feminina. Esse ciclo é também perceptivel nos argumentos

de outros autores como Andrade e Neto (2015) e Louro (2011).

3.1 ENTRADA DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO BRASILEIRO

BN

As primeiras mudancas em relacdo a entrada da mulher no mercado de
trabalho sdo notadas a partir do final do século XIX, conforme apresentam Andrade
e Neto (2015, p. 9):

Com as necessidades de mao de obra da industrializagdo do século XIX
aumentou a demanda das mulheres solteiras de familias mais humildes
para trabalhar nas fabricas. Além dessas atividades, elas comecaram a
trabalhar no comércio e nos escritérios. Mas, apesar do elevado nimero de
trabalhadoras presentes nos primeiros estabelecimentos fabris brasileiros,
as mulheres véo sendo expulsas progressivamente das fabricas a partir do
momento em que avancam a industrializacdo e a incorporacéo da forca de
trabalho masculina. Além disso, a desqualificacdo intelectual, o assédio
sexual, a discriminacdo salarial e a intimidacédo fisica foram barreiras
enfrentadas pelas mulheres para participar do mundo dos negoécios nesse
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periodo. A opc¢éo pelo trabalho da mulher estava relacionada a preméncia
da necessidade econémica e nunca a sua realizagdo profissional.

No mais, aprisionadas dentro dos estreitos limites do espago da casa ou
integradas ao mercado de trabalho criado com as novas manufaturas, as
mulheres, no inicio da Revolug&o Industrial, continuavam a ocupar um lugar
inferior na sociedade. O acesso ao trabalho assalariado nédo se traduziu em
maiores bem-estar e independéncia [...].

Ou seja, a entrada da mulher no mercado de trabalho, estava relacionada

principalmente ao complemento da renda e necessidade de mé&o de obra nas

empresas, portanto ndo trouxe para a mulher um destaque social e também nao

desencadeou, imediatamente, mudancas a respeito de seus papéis sociais. Além

também, delas precisarem lidar com questdes como assédio, discriminacao salarial

e outros tipos de intimidacdes e obstaculos. Interessante notar, conforme descrito

pelos autores (ANDRADE; NETO, 2015) como essa entrada no mercado nao

significou a independéncia feminina e também ndo buscava a realizacéo profissional

dessas mulheres, realmente se tratava apenas da necessidade de méo de obra nas

industrias do século XIX. Louro (2011, p. 21) também descreve 0 ingresso das

mulheres:

Gradativamente, essas e outras mulheres passaram a ocupar também
escritorios, lojas, escolas e hospitais. Suas atividades, no entanto, eram
guase sempre (como sao ainda hoje, em boa parte) rigidamente controladas
e dirigidas por homens e geralmente representadas como secundarias, “de
apoio”’, de assessoria ou auxilio, muitas vezes ligadas a assisténcia, ao
cuidado ou a educagdo. As caracteristicas dessas ocupacdes, bem como a
ocultagcdo do rotineiro trabalho doméstico, passavam agora a ser
observadas. Mas ainda, as estudiosas feministas iriam também demonstrar
e denunciar a auséncia feminina nas ciéncias, nas letras e nas artes.

O Quadro 2 retrata a participacdo das mulheres no mercado de trabalho

formal brasileiro, ou seja, a contratacdo feminina como mao de obra nas

organizacgfes do periodo de 1872 a 2008.

Quadro 2 - Participacdo das mulheres no mercado de trabalho

(continua

Ano de recenseamento brasileiro | Participacdo das mulheres no mercado

de trabalho
1872 45 5%
1900 45,3%

1920 15,3%
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(conclusao
1940 15,9%
1970 20,9%
1980 26,6%
1990 35%
2000 44,1%
2008 47,4%

Fonte: Andrade e Neto (2015)

Esse guadro exemplifica exatamente o que foi descrito pelos autores Andrade
e Neto (2015). No final do século XIX houve um aumento da participacdo das
mulheres no mercado de trabalho. A partir dos anos 1920 até 1980, entretanto, as
mulheres estavam pouco inseridas no mercado. Essa queda acontece, pois esse
periodo é marcado pelo avango da industrializacdo, ou seja, a substituicdo da mao
de obra humana por maquinas, como a mao de obra feminina era apenas um
complemento da renda doméstica e também foi contratada apenas pela necessidade
rapida de mao de obra no inicio da industrializacdo, foi a primeira a ser demitida e
substituida. E somente a partir dos anos 2000 que essa porcentagem realmente
volta a crescer e apresentar um numero significativo. Essa insercdo das mulheres no

mercado de trabalho é assim descrito:

Essa participacao progrediu na década de 1980 e na primeira metade dos
anos 1990, com o acelerado processo de abertura econdémica a partir do
governo Collor. O aumento da taxa de participagédo na forca de trabalho das
mulheres concomita a estabilizacdo das taxas para 0os homens concorreu
para a reducdo do diferencial entre os sexos. (ANDRADE; NETO, 2015, p.
12)

Outro evento marcante no Brasil foi a Revolugdo de 1930. Esse
acontecimento pds fim ao periodo conhecido como Republica Velha e
principalmente foi o evento que acabou com as forcas das oligarquias regionais que
coordenavam politicas que tinham prioridade sobre os interesses do Estado e da
sociedade brasileira (SOARES, 2016). A partir disso, Andrade e Neto (2015, p. 11)

apresentam que:
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[...] a Rewlugdo de 1930 foi um marco significativo no processo de
urbanizacdo do Brasil, acompanhado também por mudancas de
comportamento. O desenvolvimento da vida urbana provocou o
enfraquecimento do modelo de familia patriarcal rural e diminuiu o sentido
de dependéncia da mulher com relacdo ao marido. A mulher passa
também a exercer tarefas fora do lar. Além disso, a residéncia na cidade
ofereceu a mulher a oportunidade para que ela tomasse consciéncia dos
seus direitos. A Constituicdo de 1934 oficializou o direito da mulher na
participac &o politica mediante o voto. Entretanto, essas conquistas formais
em pouco muda seu lugar social de subordinac&o.

A Segunda Guerra Mundial foi outro episodio que impactou a forma como a
sociedade se comportava, pois, Zinani e Santos (2015), explicam que foi a
necessidade de mao de obra devido as contingéncias da guerra, que reivindicaram a

participacao das mulheres no mercado de trabalho. E também por que:

Apés a Segunda Guerra Mundial, varios fatores contribuiram para a
emancipacdo da mulher brasileira. Um novo modelo de mulher vigente nos
paises diretamente afetados pela guerra chegava ao Brasil por meio da
literatura e do cinema. Comecam na década de 1960 a aparecer
fragilidades no rigido modelo patriarcal brasileiro, influenciado pelo
movimento feminista norte-americano e pelo liberalismo francés. Era um
novo modo de vestir, um comportamento mais liberado. (ANDRADE; NETO,
2015, p. 11)

Em seu livro Sandberg (2013), apresenta a histéria de Anita Summers, que
em 1947 foi contratada como economista da Standard Oil Company, em sua
contratacdo o chefe entdo disse que seria muito bom té-la na equipe, pois dessa
forma teria a mesma inteligéncia pagando menos. Sandberg (2013, ndo paginado)
entdo descreve que Anita “[...] se sentiu muito lisonjeada com aquilo. Era um
tremendo elogio ouvir que tinha a mesma inteligéncia de um homem”. Em relagéo as
guestdes salariais, a autora (SANDBERG, 2013) ainda complementa que as
mulheres latino-americanas recebem, em média, 17% a menos que os homens e no
Brasil esse numero € de 13%.

Essa historia apresentada por Sandberg (2013) também aborda a questédo da
inteligéncia feminina, acontece que a partir da necessidade de mao de obra feminina
a educacdo delas também passa a ganhar mais importancia, um dos motivos é a
incoformidade feminina perante sua falta de estudo e em segundo aspecto a
necessidade das proprias empresas de ter uma mao de obra mais qualificada para
atender as demandas industriais, as mulheres comecam, portanto, a lutar por seus

direitos, como demonstram Andrade e Neto (2015, p. 12):
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A entrada de mulheres no mercado de trabalho e a desvalorizag&o da vida
no lar contribuiram para diminuir a fronteira entre o privado e o publico,
entre o feminino e o masculino. Ao sairem de casa, as mulheres deslocam o
desejo de realizacdo para outros planos para além do espaco da familia. H4
a partir disso uma quebra da identidade feminina, antes centrada na ideia
da mulher que se realiza nos afazeres da casa.

E possivel perceber que a insercdo da mulher no mercado de trabalho a partir
dos eventos descritos acima, aléem de desencadear a independéncia financeira
feminina, também contribuiu para a independéncia social e até mesmo psicologica
das mulheres. Quanto mais elas experimentavam dessa independéncia, menos se
conformavam com os, ditos, papéis femininos, por isso também se “[...] demanda por
uma educagdo mais consistente, com introdugdo das mulheres, inclusive, aos cursos
superiores.” (ZINANI; SANTOS, 2015, p. 122). Uma vez que até aquele momento,
Andrade e Neto (2015, p. 8) explicam que a educacao feminina era:

[..] diferente da masculina desde o Brasil Colbénia. Pelo fato de ser destinado
as mulheres o papel de méde e esposa, a educacéo formal das meninas
permanece atrasada com relacdo a dos meninos por um longo tempo. [...] A
educacdo das meninas tinha o objetivo de aprimorar as duas fung¢des
primordiais da mulher: guardia da economia doméstica e mentora dos filhos.

Uma histéria relatada por Sandberg (2013) € mais um retrato da diferenca na
educacao feminina e masculina. A autora conta que durante a grande depressao nos
Estados Unidos, seus bisavos tiraram sua av0 da escola para ajudar a mae a
trabalhar e contribuir na renda doméstica, entretanto € salientado na histéria que
ninguém consideraria tirar um menino da escola, pois a formacdo do menino € que

poderia trazer uma ascensao social e financeira e isso ndo era esperado da menina.

O acesso irrestrito a educacdo somente se materializou em meados do
século XX. Em anos anteriores, ndo havia preocupacdo com a educagédo
feminina; assim, rudimentos de leitura, escrita e aritmética era conhecimento
para la de suficientes para uma boa administradora do lar; nas classes mais
abastadas, ofereciam-se aulas de canto e de piano, para tornar a mocinha
uma companhia agradavel e, posteriormente, uma anfitrid refinada para
maior valoriza¢@o do marido. (ZINANI; SANTOS, 2015, p. 121)

Com base nisso, se pode compreender porgue sempre houve uma
subjugacdo das mulheres em relacdo aos homens, para comecar sua educacao ja
era completamente diferente. Enquanto a mulher era educada para as fungdes do
lar, o homem aprendia a conduzir negécios, a fazenda e a politica. E esse retardo

dava base na continuidade da submissdo do sexo feminino, pois a mulher era
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aguela que nao sabia das coisas e que, portanto, ndo podia acrescentar nada e nem
opinar. Isso também explica porque, conforme descrito por Sandberg (2013), em
alguns paises como o Afeganistdo ou Suddo ainda acontece das meninas nao
receberem nenhuma ou pouca instrucdo e as mulheres continuam sendo tratadas
como propriedades de seus maridos. O mesmo acontecia com a falta de mulheres
nas organizagbes, sem desempenhar esse papel na classe trabalhadora e
participando ativamente apenas da vida doméstica, a mulher ndo possuia nenhum
tipo de papel social, 0 que a afastava ainda mais da sociedade e da oportunidade de
ganhar um papel mais relevante perante a sociedade, desenvolvendo suas préprias

opinides e independéncia de seus maridos e familia.

3.2 0 MOVIMENTO FEMINISTA

Além da entrada da mulher na forca econbmica do pais através dos
empregos e da possibilidade de uma educacdo feminina mais coesa, outro
importante movimento que provocou uma mudanga na forma como a mulher era
vista e tratada na sociedade, e que tomou forca no século XX foram as

manifestagbes feministas, conforme é explicado por Louro (2011, p. 19)

Na virada do século, as manifesta¢cdes contra a discriminagdo feminina
adquiriram uma visibilidade e uma expressividade maior no chamado
“sufragismo”, ou seja, no movimento voltado para estender o direito de voto
as mulheres. Com uma amplitude inusitada, alastrando-se por varios paises
ocidentais (ainda que com forca e resultados desiguais), o sufragismo
passou a ser reconhecido, posteriormente, como a “primeira onda” do
feminismo. Seus objetivos mais imediatos (eventualmente acrescidos de
reivindicagfes ligadas a organizacao da familia, oportunidade de estudo ou
acesso a determinadas profiss6es) estavam, sem duavida, ligados ao
interesse das mulheres brancas de classe média, e o alcance dessas metas
(embora circunscrito a alguns paises) foi seguido de uma certa acomodacao
no movimento.

O sufragismo foi o primeiro movimento organizado feminino que lutava e
exigia a maior participacdo feminina na vida da sociedade, apesar de ter sido um
movimento majoritariamente branco e por parte de mulheres que estavam nas
classes sociais mais altas. E possivel que essa caracterizacdo de mulheres que
lutaram na primeira onda se dé principalmente por ser aquelas que sofreriam
menores consequéncias, talvez mulheres de outras ragas ou com condi¢des

financeiras inferiores estivessem mais sujeitas a retaliacbes por se pronunciarem a
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favor do direito ao voto feminino. E somente a partir de 1960, quando se inicia a

“Segunda onda” do feminismo que:

[...] além das preocupagcdes sociais e politicas, irA se voltar para as
construgdes propriamente tedricas. No ambito do debate que a partir de
entdo se trava, entre estudiosas e militantes, de um lado, e seus criticos ou
suas criticas, de outro sera engendrado e problematizado o conceito de
género. (LOURO, 2011, p. 19)

Portanto, € a partir da segunda onda que a diligéncia feminina passa a ter
uma contestacdo mais ampla, ndo se preocupando apenas com o direito ao voto,
mas relacionado a construcao social a respeito do género, dos papéis considerados
femininos e todas as outras pautas que englobam a construgdo social de género.

Costa (2010, p. 315) expbem que o movimento feminista:

Propunha a liberdade e a independéncia da mulher e, consequentemente, a
formacdo de uma estrutura familiar mais democrética e aberta. A invencao
da pilula anticoncepcional possibilitou a mulher uma vida sexual
independente da geragcdo de filhos e impulsionou a libertacdo feminina.
Assim, houve uma revolugcdo nos costumes sexuais e familiares, levando a
crise da familia patriarcal.

A segunda onda do feminismo foi responsavel, dessa forma, por trazer as
discussfes a respeito da questdo do género, além de criar na mulher um conceito de
mulher independente da geragdo de filhos e da familia, com aspiracdes profissionais
e com a busca por uma ascensdo social. Entre, as principais conquistas do

movimento feminista, € possivel citar que:

O feminismo se caracterizou ndo s6 por uma postura politica, mas também
por uma série de manifestacbes publicas, de organizagBes sociais em
defesa da mulher, de modos de comportamento social e individual, de
sentimentos e sensibilidades. A moda também expressou o avango das
feministas, pelo uso de pe¢as mais ousadas, como a minissaia, ou de trajes
unissex, como os terninhos e a calga comprida.

Com o desenvolvimento dos meios de comunica¢do, o movimento feminista
espalhou-se pelo mundo. Embora global, se apresenta fragmentado, com
diferentes preocupacdes e propostas. Uma das conquistas do movimento
feminista foi o direito ao voto, a eleicdo a cargos publicos e a ascensao
profissional. (COSTA, 2010, p. 316)

Desde entdo o movimento feminista vem crescendo gradativamente e
ganhando forcas e gerando questionamentos na estrutura da sociedade, porém

Andrade e Neto (2015, p. 17) acrescentam que:
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Ainda deparamos com a for¢ca de séculos de investimento cultural, social e
ideol6gico no que é definido como maternidade. Ela permanece como
essencial para a completa realizagcdo de muitas mulheres. Mas parece que
estamos Vvivendo uma evolugdo das raizes tradicionais da identidade
feminina, antes baseada apenas na familia e na “necessidade biolégica” de
ter filhos. Agora ha uma abertura para novas necessidades individuais, tais
como carreira, reconhecimento social e autonomia financeira.

Essa pressao social em cima da mulher a respeito da maternidade e da
constituicdo da familia € importante de ser mencionado, uma vez que, conforme
apresentado por Sandberg (2013) a maternidade € um dos fatores que afasta as
mulheres do mercado de trabalho e salienta como é maior o nUmero de mulheres
que abandonam suas carreiras para se dedicarem a vida doméstica se comparado
ao numero de homens que seguem esse caminho. E quando se trata de “Estudos de
género” ou “Relagcbes de género” essas questbes sao importantes, além de ser

necessario deixar claro que:

[...] o que estava centralmente implicado em todas essas discussdes eram
as relacbes de poder que ali se construiram e se pretendiam fixar.
Importava saber quem definia a diferenga, quem era considerada diferente,
0 que significava ser diferente. O que estava em jogo, de fato, eram
desigualdades. (LOURO, 2011, p. 49)

Percebe-se que historicamente as mulheres foi delegado um papel
secundario na politica e na vida social, a elas cabia apenas o papel de mantenedora
do lar e protetora dos filhos. Porém com fatores como urbanizacéo e industrializacéo
no Brasil e fatores externos como Segunda Guerra Mundial exigiram a participacao
feminina na indUstria, em escritérios, como enfermeiras, entre outros. A partir dai a
mulher comeca a questionar o seu papel na sociedade e também seus direitos, sua
educacdo comeca a ganhar mais importancia e surgem movimentos que buscam a
emancipacao e independéncia feminina, além de gerar uma discusséo a respeito de
género e igualdade. E conforme j4 apresentado e salientado por Costa (2010, p.
315):

A emancipacdo social das mulheres, independente da importancia que
tenham tido em algumas sociedades, foi o resultado de um longo processo,
impulsionado pelo desenvolvimento da industria, pela instituicdo do regime
republicano e pela disseminagéo da educacgao
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Faz aproximadamente cem anos que comecou a chamada “Primeira onda” do
movimento feminista, e mesmo apo6s todo esse tempo, diversos outros movimentos e
lutas, de uma participacdo cada vez maior das mulheres na forca de trabalho, ainda
sdo apenas 39,1% (IBGE) de mulheres participando dos cargos de lideranga no
Brasil. Se esses dados forem levados para o contexto mundial, Sandberg (2013, nao
paginado) apresenta os seguintes dados: “Entre os diretores executivos das
quinhentas empresas de maior faturamento dos Estados Unidos, apontados pela
Fortune, as mulheres correspondem a magros 4%”. Na América Latina s&o apenas
1,8% de mulheres na direcdo executiva das maiores empresas (SANDBERG, 2013).

Para solucionar isso, Sandberg (2013, ndo paginado) interpreta que:

[...] depende de nossa disposicdo em expor claramente os efeitos da
discriminacdo sexual sobre nés. Nado podemos mais fingir que ndo existem
discriminagdes nem contornd-las. E como demonstrou a Escola de
Administracdo de Harvard, quando se cria um ambiente mais igualitario, o
resultado n&do é apenas um melhor desempenho para nossas organizagoes,
mas muito provavelmente uma maior felicidade para todos.

Através da historia é possivel perceber porque os homens ainda chegam a
esses cargos mais rapidos, uma vez que a mulher entrou, de certa forma, atrasada
nos quesitos de: participacdo no mercado de trabalho, participacdo na vida politica e

educacdao, esses fatores podem ajudar a explicar os dados acima apresentados.
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4 CULTURA ORGANIZACIONAL

O primeiro contato das pessoas quando nascem € a familia, depois as
criangas crescem e vao para as escolas, fazem amigos, vao para a faculdade,
comecam a trabalhar, ou seja, estdo constantemente em contato com outras
pessoas. Para a convivéncia funcionar é preciso seguir regras estabelecidas

socialmente, a partir disso Costa (2010, p. 190) explica que:

O conjunto de regras e principios que guia os seres humanos e os faz agir
de modo semelhante e compativel, capazes de entender as intengdes e
expectativas uns dos outros, tanto na vida familiar quanto no trabalho,
chama-se cultura.

Isto é, a cultura é definida por normas que orientam a vida em sociedade,
esse conjunto de determinacdes ndo sdo leis que precisam obrigatoriamente ser
seguidas, mas se trata de um consenso social de forma a garantir uma convivéncia
harménica na sociedade. De modo mais completo, Perez e Cobra (2017, nao

paginado) explicam que cultura

Trata-se do processo ou estado de desenvolvimento social de um grupo,
povo ou nagdo, que resulta do aprimoramento de seus valores, instituicdes,
desenvolvimento intelectual, criacfes, civlizacdes, progresso, habitos,
gostos, modos de sobrevivéncia, simbolos, crencas materiais e normas de
comportamento que regulam a acao humana individual e coletiva tal como
se desenvolvem em uma sociedade ou grupo especifico, e que se
manifestam em praticamente todos os aspectos da vida.

Cultura trata-se, portanto, da forma de agir das pessoas quando inseridas na
sociedade ou em um determinado ambiente, além de determinar as caracteristicas
dessa comunidade ou espaco. A respeito da manifestacédo da cultura, Costa (2010,

p. 190) descreve que:

Ao se observar a vida cotidiana, identificam-se diversos comportamentos
padronizados e regulados ndo apenas pela vontade, desejo ou crenga
individual, mas também por hébitos e costumes estabelecidos socialmente.
Tao logo o individuo tomou consciéncias de si, Viu-se sujeito aos
imperativos da vida social e das expectativas em relacdo a seus
comportamentos e a suas ideias.

Assim, o individuo desenvolve atitudes e formas de comportamento que séo
determinadas por principios anteriores a ele e o integram a vida em
sociedade. Os estimulos externos e as respostas internas sao os elem entos
formadores do individuo.
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Entretanto a cultura ndo surge apenas de padrdes pré-estabelecidos e nem
de regras rigidas e acabadas, mas sim surge das agdes e reacdes de cada individuo
gue esta inserido naquela sociedade. Ela exerce influéncia sobre a formacao do
carater de cada sujeito e também de sua personalidade, mas de igual forma, o
sujeito influenciado ajuda a produzir novas relacbes e assim surgem novas
dinAmicas (COSTA, 2010). Da mesma forma, Perez e Cobra (2017) apresentam que
a principal caracteristica da cultura € o seu mecanismo adaptativo, ou seja, a
habilidade de se adaptar ao meio que esta inserido de forma muito rapida, assim

como também de ser extremamente dinamica.

Podemos dizer que a cultura € o meio pelo qual as forgas sociais se tornam
perceptiveis, fazendo-nos tomar consciéncia de ndo sermos apenas um
individuo, mas também o membro de um grupo que age e pensa de modo
reciproco, inteligivel e convergente. (COSTA, 2010, p. 191)

E importante entender o conceito de cultura e como ela se forma, pois o ser
humano é um ser social e em cada ambiente que ele esta inserido ha uma cultura,
inclusive em seus ambientes de trabalho.

Segundo Chiavenato (2010, p. 12), organizagcbes ‘[...] sdo um conjunto de
pessoas, competéncias e recursos”. E possivel entender entio que em uma
empresa ha um conjunto de pessoas que de forma organizada buscam alcancar um
interesse em comum. Logo, se é constituido de pessoas, entdo ha uma cultura que
irA guiar a convivéncia desse grupo, nas empresas esse conjunto de regras se

chama cultura organizacional.

A cultura organizacional é, portanto, a cultura em seu sentido antropolégico
existente em uma organizagdo composta por préticas, simbolos, habitos,
comportamentos, valores éticos e morais, além de principios, crengas,
politicas internas e externas, sistemas, jargdo e clima organizacional. A
cultura influencia todos os membros dessa organizagdo com diretrizes e
premissas para guiar seus comportamentos e mentalidades. (PEREZ;
COBRA, 2017, ndo paginado)

Uma comparacao provocativa realizada por Schein (2017) apresenta a cultura
organizacional de uma empresa como o seu DNA (Acido desoxirribonucleico), e
explica como alguns genes podem potencializar o crescimento de alguns
comportamentos e outros genes inibem outros comportamentos e conclui entdo, que
algumas evolucBes culturais sdo determinadas pela estrutura genética. Essa

comparacdo € muito interessante, pois no corpo o “...] DNA esta relacionada
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diretamente com as caracteristicas fisicas e fisioldgicas do nosso corpo e de outros
seres vivos” (SANTOS), portanto se isso for reproduzido para a organizagdo é
possivel emitir que a cultura organizacional € o DNA da empresa pois determina as
caracteristicas da organizacdo. Complementando Jaime e Lucio (2017, p. 167)

descrevem que:

[...] a cultura organizacional representa o modelo de pressupostos bésicos
gue um dado grupo inventou, descobriu ou desenvolveu aprendendo a lidar
com problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, que,
suficientemente bem trabalhado para ser considerado vélido, pode em
seguida ser apresentado para os novos membros como um modo correto de
perceber, pensar e sentir em relacdo a esses problemas. [...] Isso porque
possuem uma visdo sobre o mundo e o papel das empresas, sobre o
género humano e as relagdes humanas [...].

Tendo esses conceitos em mente, € possivel compreender que a cultura
organizacional reflete e é refletida nas acbes de uma empresa, e, portanto, “Uma
vez que um conjunto de suposi¢cdes compartilhadas seja assumido como verdadeiro,
ele determina grande parte do comportamento do grupo” (SCHEIN, 2017, p. 20).
Contribuindo com esse conceito, Hunter (2014, p. 104) explana que cultura
organizacional “Nao é o que dizemos, nem o que acreditamos sobre a organizacéo
que define a cultura. E a maneira como efetivamente nos comportamos” e ainda

complementa que:

As pessoas pautam o seu comportamento ndo pelo que diz um cartaz no
sagudo, mas pelo modo como efetivamente agem. O que é premiado? O
que é punido? Que atos levam o empregado a obter uma promocéo? A
cultura é muito poderosa em orientar 0 comportamento e, por conseguinte, 0
gue realmente se passa dentro de uma organizacao. E é por isso que Peter
Drucker, o grande pensador da administracdo de empresa, dizia que a
cultura vence a estratégia. (HUNTER, 2014, p. 104)

A cultura organizacional define a forma de agir de cada individuo dentro da
empresa, conforme apresentado anteriormente, a cultura costuma formar o caréter,
a personalidade e a forma de agir de cada sujeito, da mesma forma acontece dentro

das organizacdes, conforme apresentam Perez e Cobra (2017, ndo paginado):

A cultura organizacional, assim como a gestdo das organizacdes, €
dindmica e modifica-se com o tempo, ja que também sofre influéncia do
ambiente externo e de mudancgas na sociedade. Entretanto, a cultura de
uma instituicdo também pode influenciar essa mesma sociedade.
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E mesmo que haja uma renovacéo de colaboradores dentro de uma empresa,
a cultura organizacional costuma permanecer e norteia as agdes dentro daquela
organizacao (JAIME; LUCIO, 2017).

A cultura organizacional tem importancia como um recurso estratégico, Perez
e Cobra (2017), descrevem que para se diferenciar de maneira eficiente dos
concorrentes, uma empresa precisa da colaboracdo de seus funcionarios e
principalmente de seu comprometimento. Outros recursos estratégicos, segundo
Ruwer (2018) sdo a misséo, visdo e valores dessa empresa que também servem
como guias para as ac¢oes do colaborador e também contribuem para o colaborador
entender a cultura organizacional, dessa forma a equipe se envolve e melhora a
comunicacdo interna, a produtividade, o desempenho e a eficiéncia de seus
processos. Entende-se por recursos estratégicos, segundo a definicdo de Ruwer

(2018, p. 41) referenciais que

[...] orientam as estratégias que guiam as acles futuras da empresa no
exame de novas alternativas de mercado. Eles ndo determinam o futuro,
mas especificam diversos objetivos vidveis e agdes para alcanca-los a fim
de evitar incertezas que surpreendam a organizacdo de forma negativa.

Quando Ruwer (2018) apresenta esses recursos estratégicos, como a
missao, visao e valores e descreve que esses recursos orientam as acdes futuras da
empresa, ele ndo esta dizendo no sentido literal, ndo significa que ha um manual
gue diga exatamente como a empresa deve agir em cada situacdo, mas servem
como direcdo de como aquela empresa funciona e no que ela esta pautada. Uma
empresa de investimentos que tém como caracteristica investir em empresas ja
consolidadas que apresentam dados concretos e que ja se sabe para onde esta se
encaminhando, muito provavelmente ndo ira investir em uma empresa nova e que
ndo possui as caracteristicas descritas acima, por isso quando essa empresa
aparece, o colaborador ja sabe que ndo é o tipo de investimento que esta buscando.
Nao ha um guia dizendo para o colaborador a empresa x vocé aceita, a empresa y
também aceita e a empresa z vocé recusa, mas conhecendo as caracteristicas da
empresa em que trabalha, o colaborador se orienta para os tipos de clientes que
pode atender e aceitar. Essas caracteristicas sdo parte da cultura organizacional

gue apresenta as seguintes fungcdes segundo Perez e Cobra (2017, ndo paginado):
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[...] ela define os limites, a coeréncia nos atos dos empregados; da aos
funcionarios uma sensacdo de identidade, de pertencer a algo grande,
amplo e sério, trazendo motivagéo e ainda fazendo-os se comprometer com
interesses coletivos; reduz a ambiguidade, determinando exatamente como
os trabalhos devem ser executados. Algumas vezes ela funciona até mesmo
com um vinculo entre os funcionarios e a empresa, ajudando a
permanecerem unidos através de normas do que se deve fazer e dizer. A
cultura organizacional da a identidade da organizacdo face as outras
organizagdes.

Acontece que empresas que nao possuem esses limites bem definidos, que
ndo ddo ao colaborador essa sensacdo de vinculo, sdo empresas que seus
colaboradores ficam perdidos e a cada decisdo, grandes ou peguenas, precisam
contatar o superior, ndo possuindo autonomia para trabalhar, pois ndo possuem a
seguranca de: saber se essa decisdo esta coesa com a empresa, se ao tomar uma
deciséo errada haverd o aporte da organizacao ou se serd demitido e indecisdes a
respeito de como agir se ha op¢cbes de caminhos completamente diferentes, por
exemplo. Seguindo o exemplo apresentado anteriormente: sem a cultura bem
definida para o seu colaborador, ele provavelmente teria perdido um tempo
fundamental para ir questionar um superior, ou teria agido com autonomia e poderia
cometer um erro, a partir desse erro podia ser demitido ou ficar com insegurancas
para deliberagbes futuras. As fungbes da cultura organizacional descritas

anteriormente, também séo apresentadas por Schein (2017, p. 21):

As crencas e a moral derivadas e as regras éticas permanecem conscientes
e estdo explicitamente articuladas porque servem a funcdo normativa ou
moral de orientar os membros do grupo em como lidar com certas
situagdes-chave e em treinar novos membros a como se comportar.

E importante destacar, conforme descrito por Schein (2017) que a cultura
organizacional, surge da interacdo entre as pessoas na vida didria e dentro da
empresa, algumas vezes, os colaboradores podem trazer a cultura de experiéncias
anteriores. O autor também explica que as pessoas estdao “[...] constantemente
reforcando ou construindo novos elementos a medida que encontramos novas
pessoas e novas experiéncias” (SCHEIN, 2017, p. 57).

A cultura organizacional é o reflexo do que acontece dentro da empresa, a
forma de agir, de trabalhar, o que é aceito e o que € condenado, por iSso € um

recurso estratégico tao forte. Das boas culturas surgem boas equipes que tornardo o
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diferencial da empresa e mais do que isso, a cultura organizacional também é um
reflexo de como os colaboradores se sentem na instituic&o.

Dias (2013), apresenta a existéncia de dois tipos de cultura: cultura forte e
cultura fraca. Ele explica que “As culturas fortes tém um forte impacto sobre o
comportamento dos empregados e estdo mais diretamente relacionados com a
rotatividade reduzida” (DIAS, 2013, p. 139). As culturas fracas, por sua vez,
conforme Dias (2013, p. 386) é “[...] uma cultura que nao consiga consolidar uma
identidade organizacional forte entre os integrantes da organizagéo”.

O autor (DIAS, 2013) explica que a forca da cultura € analisada a partir de
guatro fatores: a semelhanca do grupo a respeito de valores e crengas, pois as
pessoas estdo predispostas a valorizar as mesmas coisas; a rotatividade dos
colaboradores, pois grupos que permanecem mais tempo juntos costumam ser mais
unidos por possuirem crencas e histérias em comum; a estabilidade dos membros
do grupo novamente relacionado a rotatividade, pois com rotatividade ndo surgem
relacionamentos proximos; e por fim a intensidade da experiéncia do grupo, pois
grupos que passam por tempos dificeis ou por bons tempos possuem mais coisas
para compartilhar (DIAS, 2013). De forma resumida, ter uma cultura forte “[...]
assegura gque todos os esforcos e condutas dos empregados apontam para uma
mesma diregdo.” (DIAS, 2013, p. 140)

4.1 NIVEIS DE CULTURA

Entretanto algumas empresas ndo possuem uma cultura organizacional bem
definida, por isso existem os niveis de cultura, entende-se nivel como o grau pelo

qual o fendmeno cultural é visivel para o observador. (SCHEIN, 2017)

Esses niveis variam de manifestacfes abertas muito tangiveis que se
podem ver e sentir, as suposi¢cfes basicas, inconscientes e profundamente
inseridas que defino como a esséncia da cultura. Entre essas camadas,
estdo varias crengas, valores, normas e regras de comportamento
assumidos que os membros da cultura usam como meio de retrata-la a si e
aos outros. (SCHEIN, 2017, p. 23)

Souza (2014) apresenta que existem trés niveis, da mesma forma que Schein
(2017). Os autores apresentam nomes diferentes para os niveis, mas na construcao

de seus niveis, Souza (2014) utiliza como referéncia Schein, portanto, a presente
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monografia também utilizara. A partir disso Schein (2017) indica no Quadro 3, 0s

seguintes niveis:

Quadro 3 - Niveis organizacionais

Artefatos Estruturas e processos organizacionais
visiveis (dificeis de decifrar)

Crencgas e valores expostos Estratégias, metas, filosofias
(justificativas expostas)

Suposicdes basicas Crencgas, percepcdes, pensamentos e
sentimentos inconscientes, assumidos
como verdadeiros... (fonte ultima de
valores e acao)

Fonte: adaptado de Schein (2017, p. 23)

O nivel mais superficial € o nivel dos artefatos, que, conforme é apresentado
no quadro se trata do nivel das “coisas” visiveis. Schein (2017, p. 24) descreve “[...]
que inclui todos os fendmenos que alguém V€, ouve e sente [...]”. De forma
resumida, Souza (2014, p. 25), relata que: “Artefatos sdo caracteristicas visiveis da
cultura organizacional, como a arquitetura, as vestimentas, o layout, os mitos e as
histérias”. Um exemplo é a composicdo do mobiliario, normalmente a cadeira do
chefe € mais confortavel e pomposa, isso € um artefato que indica que a pessoa que
ocupa aguela cadeira estd em uma posicdo de comando. Apesar de serem
elementos visiveis, segundo Perez e Cobra (2017), é um nivel de dificil
interpretagao.

O segundo nivel, chamado de crencas e valores expostos, “Representam as
conviccbes dominantes, as crencas basicas, ou seja, aquilo em que a maioria das
pessoas da organizagao acredita” (SOUZA, 2014, p. 26). Perez e Cobra (2017)
explicam que essas manifestacdes sdo mais dificeis de observar do que o nivel dos
artefatos e normalmente se tratam da missdo, visdo e valores da empresa. As
crencas e valores assumidos déo a impressao ao observador de entender um pouco
mais a cultura, mas ainda ndo € possivel compreendé-la por completo (SCHEIN,
2017).

O ultimo nivel sdo as suposi¢des basicas e “[...] constituem manifestagdes
culturais invisiveis, inconscientes e dificeis de serem desvendadas, muito embora

sejam 0s principais responsaveis pelo modo pelo qual os membros sentem,
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percebem e pensam a organizagao” (PEREZ; COBRA, 2017, ndo paginado). Souza
(2014) descreve que se trata dos elementos tidos como verdade dentro da
organizacao, sao os elementos que sao inquestionaveis. Schein (2017, p. 31) expde

que:

Em outras palavras, a esséncia de uma cultura esta no padrdo das
suposi¢cdes basicas prevalecentes e, uma vez que alguém as entenda, é
possivel entender facilmente os niveis mais superficiais e lidar
apropriadamente com eles.

A esséncia da cultura organizacional esta no ultimo nivel, o das suposi¢cdes
basicas e se manifesta nos outros dois niveis o dos artefatos e dos valores
assumidos, que s6 podem ser completamente compreendidos quando ha o
conhecimento do ultimo nivel. Por isso, Schein (2017) explica que para entender
completamente a organizacdo € necessario saber as suposi¢des basicas e entender
como elas surgiram dentro daquele ambiente e mais do que isso, destaca que
mudar esse nivel mais profundo € muito dificil, consome muito tempo e esgota o
lider e os subordinados.

Relacionado aos niveis de cultura estdo os elementos de culturas, que sao a
forma como a cultura é transmitida e que dao sustentacdo a cultura e estdo de
acordo com o0s pressupostos basicos ou valores fundamentais aceitos na
organizacao e refletem a parte essencial da mesma que ndo sédo acessiveis apenas
pela observacdo externa (SOUZA, 2014). A Figura 1, ilustra a composicdo dos

elementos de cultura organizacional.

Figura 1 — Elementos da cultura organizacional

ELEMENTO DA CULTURA B |
ORGANIZACIONAL Ucleo centra

Artefatos
Simbolos

Pressupostos
basicos,
valores,
crengas

Sliegrine Condutas
Linguagem

Fonte: Dias (2013, p. 197)

Ritos Herdis

Formas visiveis
e expressiveis
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Além da sustentacdo, Dias (2013, p. 196) explica que os elementos de
cultura “[..] constituem sua estrutura, e ao serem identificados fornecem
interpretacdes a seus integrantes que os conduzirdo no enfrentamento de problemas
e/ou no desenvolvimento de acgdes rotineiras”, indo de acordo com valores basicos
gque sao aceitos na organizacdo. Alguns elementos de cultura sdo, segunda Dias
(2013): pressupostos basicos, valores, crengas que sdo considerados o nucleo
central da cultura organizacional, além disso, como formas visiveis e expressivas €
possivel citar os ritos, artefatos, a linguagem, entre outros. Sdo os elementos de
cultura que ajudam na definicdo do nivel de cultura dentro de uma organizacéo e,
portanto, o quanto ela é clara e visivel para observadores e para os proprios

colaboradores daquela organizacao.

4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € o entendimento dos colaboradores em relacdo a

organizacao em que trabalham. Segundo Dias (2013, p. 290):

O clima organizacional é o ambiente onde as pessoas desempenham seu
trabalho diariamente, que é afetado pelo tratamento que um chefe possa ter
com seus subordinados, a relagdo existente entre os trabalhadores da
empresa, a relacdo com os fornecedores e clientes, entre outros fatores que
vdo lhe dando forma, e que podem tornar-se um obstaculo ou ndo para o
bom desempenho da organizacdo em seu conjunto ou de determinadas
pessoas que se encontram dentro ou fora dela e que séo afetadas em maior
ou menor grau pelo ambiente formado.

A definicdo apresentada por Souza (2014, p. 103) explica que o clima
organizacional é “[...] a forma de comportamento de seus recursos humanos diante
de diferentes aspectos internos e externos, que se apresentam de forma
diferenciada em cada periodo”. A autora (SOUZA, 2014, p. 104) também descreve
que: “o clima organizacional € algo perceptual e mutavel dentro de uma organizacéo,
sendo influenciado por elementos que fazem parte da cultura organizacional”.

O clima organizacional € um conjunto de condicfes existentes e que tém
impacto sobre o comportamento do individuo, algumas das condi¢cdes apresentadas
por Dias (2013) sao: a geréncia das unidades dentro da organizacéo, a diferenca de
status e como ela é percebida e a participacdo dos colaboradores na tomada de

decisdes. A respeito dessas condi¢des, por exemplo, Dias (2013) ainda explica que
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0 sujeito possui ideias preconcebidas de como serd o seu local de trabalho, e que
reagem quando em contato com o real trabalho cotidiano, como: a relagdo com o
grupo de trabalho, o estilo de lideranca de seus chefes, como é a flexibilidade da
empresa, a opinido dos colegas, entre outros, e essa reagao tem como resultado o

clima organizacional.

As pessoas formam a sua prépria percep¢do do que os envolve, criando
certa ordem e algum significado e, a partir dai, estruturam suas atitudes e
comportamentos. O clima esta relacionado com os individuos e é a
percepcéo simplificada do ambiente de trabalho. (DIAS, 2013, p. 293)

Dias (2013) explica que se trata de uma compreensdo principalmente
individual, mas acrescenta que normalmente € compartilhada com outros e pode se
tornar uma constatagdo coletiva, tornando-se assim um componente da cultura
organizacional, pois o comportamento dos membros da empresa sao delimitados

pela cultura organizacional e dao base para a formacao do clima organizacional.

O clima organizacional como caracteristica das empresas tem grande
importancia, porque repercute de forma significativa na implementacdo de
projetos, que buscam alcancar mais eficiéncia ou eficacia e que demandam
alto grau de envolvimento dos funcionarios. O clima fard com que a
proposta alcance ou ndo o0s objetivos a que se propde. Nesse sentido, a
melhoria continua do ambiente das organizacdes € fundamental para se
obter um aumento da produtividade, com a participagdo ativa das pessoas.
(DIAS, 2013, p. 293)

O clima se manifesta de diversas formas e esta relacionado principalmente a
atitude das pessoas, e, portanto, € muito mais facil de modificar do que a cultura
organizacional, pois muitas vezes ha um fator causador evidente para o clima
organizacional, pode ser uma reestruturacdo na empresa em que muitos poderao
ser demitidos ou uma troca de chefia e que modificardo momentaneamente a
assimilacao dos colaboradores a respeito do clima (DIAS, 2013).

Muitos fatores interferem no clima organizacional, entre eles Dias (2013) e
Pasetto e Mesadri (2012) citam: os fatores psicolégicos, como motivacéo, satisfagéo
e estabilidade; fatores fisicos, como a iluminacédo, os ruidos e a disposicdo do
espaco; fatores sociais, como o estilo de liderangca, a presengca de um grupo
dominante e as relacfes interpessoais; fatores de comunica¢do, que Sao 0s canais
de comunicacdo das empresas e as tecnologias que surgem; e por fim os fatores

econbmicos, como a remuneracdo, a seguranca econdmica e 0S incentivos
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financeiros; porém existem inumeros outros fatores além dos citados, pois €

gualquer elemento que possa interferir e modificar o clima organizacional.

A partir desses fatores descritos acima surgem diversas classificacbes

apresentadas no Quadro 4.

Quadro 4 — Classificagao dos climas organizacionais

Fator

Caracteristicas

Autoritario explorador

A direcdo ndo tem confianga em seus
empregados, por isso as decisfes sao
tomadas unicamente pelos chefes e o

clima que se percebe € o de temor.

Autoritarismo paternalista

H& uma confianca entre a dire¢cdo e o0s
subordinados e a forma utilizada para se
manter o controle € através de puni¢des

€ recompensas.

Consultivo

Baseado na confianca existente entre
direcdo e subordinados e os empregados
podem tomar algumas  decisbes
especificas a partir da delegacdo. A

atmosfera é definida pelo dinamismo.

Participagcdo em grupo

A direcdo tem plena confiangca em seus
subordinados e a tomada de deciséo
busca a integracdo de todos os niveis, o

mesmo acontece comacom unicagéo

Fonte: elaborado a partir de Dias (2013)

O clima organizacional € uma das caracteristicas da cultura organizacional, e

de forma mais especifica é a percepcdo do colaborador a respeito da organizacao

em que trabalha. Passeto e Mesadri (2012, p. 109) explicam que: “[...] a cultura é

descritiva e se ocupa da natureza das crencas e expectativas concernentes a vida

organizacional. O clima € um indicador de que essas crencas e expectativas estao

sendo concretizadas”. Também existem fatores que podem influenciar no clima, de

forma positiva ou negativa e isso reflete também nas atitudes que os colaboradores

terdo dentro da organiza¢do, uma vez que o clima organizacional € mutavel. Por ter
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a caracteristica de ser mais flexivel que a cultura organizacional, para comecar uma
mudanca dentro da empresa é recomendavel comecar por uma mudanca no clima

organizacional.

4.3 DIFERENCAS ENTRE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Ao longo do tempo, clima organizacional e cultura organizacional sdo tratados

como sindbnimos, Schein (2017, p. 6) explica que a cultura

Nas Ultimas décadas, tem sido usada por alguns pesquisadores
organizacionais e gerentes, para se referir ao clima e as praticas que as
organizagBes desenvolvem ao lidar com pessoas, ou aos valores expostos
e ao credo de uma organizacao.

Essa ideia também €& descrita por Souza (2014) que explica que alguns
autores consideram as relagdes entre clima e cultura organizacional tdo fortes que
definem os conceitos de ambos como praticamente iguais.

Entretanto pela definicdo de Perez e Cobra (2017) o clima organizacional é
algo que esta inserido na cultura organizacional, e ndo ela em si. Esse conceito
também € apresentado por Souza (2014, p. 105) que descreve que “O clima
organizacional € um dos principais elementos da cultura organizacional’. Entende-
se, portanto, que o clima organizacional esta mais relacionado ao sentimento e a
percepcao que o colaborador tem da organizacao.

O Quadro 5 apresenta algumas diferengcas entre cultura e clima

organizacional.

Quadro 5 — Diferengas entre cultura e clima organizacional
(continua)

Clima Cultura

E descritivo. E em grande parte normativa.

Existe em todas as organizacdes (pelo | Muitas organizacbes nao tém, pois as

menos no nivelindividual). normas fortes podem estar ausentes.

Todos os individuos em um | Nem todos os individuos sdo parte de
estabelecimento organizacional | uma cultura.

experimentam um clima.

Une as opinides individuais. E um fendmeno de grupo ou de unidade.
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(concluséo)

Estado de espirito da organizacao. Personalidade da organizacéo.
Grau de satisfacao e lealdade. Grau de motivagao e comprometimento.
Curto a médio prazo. Médio a longo prazo.

Fonte: adaptado de Dias (2013) e Souza (2014)

A apresentacdo das diferencas se faz necesséria, pois, conforme exposto
anteriormente, muitos tratam cultura organizacional e clima organizacional como
sendo a mesma coisa, entretanto através do quadro é possivel estabelecer as
diferencas entre ambas, deixando mais claro, no contexto organizacional, o que
cada uma delas significa.

Assim como Schein (2017), Dias (2013) explica que o clima organizacional é
uma manifestacao da cultura, mas ela se manifesta em termos individuais, enquanto
que a cultura surge a partir do coletivo. O autor (DIAS, 2013) explica que: quando a
empresa nao tem uma cultura consolidada a percepc¢do do clima organizacional se
da a partir da visdo de cultura estruturada e dominante de cada individuo. A
construcdo da cultura organizacional surge da consolidacdo de uma percepgéo mais
coerente e mais comum sobre o clima organizacional. Para esclarecer de vez essas
mudancas, Souza (2014, p. 105) escreve que:

O clima organizacional se refere, assim, a um aspecto “meteorolégico”: ele
retrata um estado momentaneo da organizacdo e pode ser alterado de uma
hora para outra, em virtude de um evento, um boato, entre outras variaveis.

Por esse motivo ha uma facilidade em alterar o clima organizacional se
comparado com a sua cultura que esta moldada em normas, praticas e regras mais
estruturadas, profundas e fixas. Essa também é a descricdo de Pasetto e Mesadri
(2012, p. 109):

Clima é uma medida de satisfacado, ou seja, a verificacdo do atendimento as
expectativas das pessoas que trabalham em determinada empresa.

Ja a cultura é descritiva e se ocupa da natureza das crencas e expectativas
concernentes a vida organizacional.

O clima é um indicador de que essas crengas e expectativas estdo sendo
concretizadas.

A descricdo de Souza (2014) e Pasetto e Mesadri (2012) parecem

exemplificar a relacdo entre cultura organizacional e clima organizacional, sendo o
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clima um elemento da cultura, um meio pelo qual é medido momentaneamente
como os colaboradores estdao se sentindo em relacdo a organizagdo em que
trabalham, sentimento esse que, quando compartilhado, integra a cultura

organizacional.

4.4 RELACAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL COM O GENERO

Para entender qual a relacdo da cultura e do clima organizacional com as
mulheres no ambiente de trabalho € necesséario ressaltar que “A cultura
organizacional é o reflexo da cultura social em que a organizagdo esta inserida, logo
€ carregada de valores da sociedade” (ALVES; GERALDES, 2012, p. 5). Conforme
apresentado em capitulos anteriores, no que refere ao género feminino no contexto
histérico-social, a mulher sempre foi delegado um papel de submissao, de segundo
sexo, por isso é natural que dentro de uma empresa sua cultura organizacional
também refletisse essas caracteristicas.

Um exemplo que pode ser citado, apresentado por Alves e Geraldes (2012), é
a questdo salarial, as autoras explicam que a justificativa utilizada para que as
mulheres ganhassem menos (pensando em um contexto de século XIX) & que as
mulheres ndo precisariam receber o mesmo que 0s homens, pois eram eles que
sustentavam a familia e a renda feminina servia apenas para complementar e por
tanto ndo precisaria ganhar o mesmo tanto. Porém as relacdes familiares mudaram,
tornando muitas mulheres as provedoras do lar, pelo raciocinio da justificativa
apresentada antes, entdo agora as mulheres merecem ganhar o mesmo, afinal o
salario delas ndo € mais apenas um complemento, mas, muitas vezes, € 0 que
sustenta o lar. Surgiu entdo uma nova justificativa: os custos altos para manter a
mulher empregada, custos indiretos associados a maternidade e ao cuidado infantil,
por exemplo (ALVES; GERALDES, 2012), relacionado ao afastamento feminino no
caso de ser mae.

Alves e Geraldes (2012) explicam que esteredtipos e mitos surgem do choque
de culturas dentro de uma organizacao, isso acontece porque grupos culturalmente
homogéneos tendem a rejeitar grupos com culturas diferentes do seu. Por isso a
cultura organizacional precisa deixar explicita como € a cultura daguele local, o que
€ aceito, o que é condenado, quais 0s objetivos, entre outros. Além disso, outro

aspecto fundamental:
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A cultura organizacional que valoriza a autoestima dos empregados gera
maior rendimento e produtividade por parte deles, criando um clima
organizacional favoravel a investimentos e interesses de colaboradores. O
individuo que € alorizado tende a valorizar seu trabalho e
consequentemente a organizagdo para a qual trabalha. (ALVES;
GERALDES, 2012, p. 6)

Mendongca (2018) relata sua propria experiéncia na empresa em que se
tornou presidente, se trata da LG lugar de gente, uma empresa brasileira
especializada em solucdes de tecnologia para gestdo de RH do pais. Ela explica que
a cultura organizacional foi fundamental para que se tornasse presidente, pois ndo
havia discriminagcdo ou diferenciacdo pelo seu género, para a promocao das
pessoas era levado em conta apenas a competéncia da pessoa e desde o
recrutamento ha o cuidado de selecionar os candidatos que se identificam com essa
cultura.

Content (2020) enfatiza que o que transforma muitas culturas empresariais
em culturas que ndo integram as mulheres sdo pequenas atitudes e comentarios e
gque para mudar iSso é preciso mapear esses casos, entender o que a empresa esta
fazendo de errado e corrigir. O autor (CONTENT, 2020) ainda salienta como é
benéfica a diversidade dentro das organizacdes trazendo mais produtividade as
equipes e finaliza observando que: “Para conseguir se adequar a essa realidade, a
cultura empresarial precisa estar alinhada a essas novas demandas do mercado,
sendo capaz de acolher e estimular cada vez mais mulheres em seus times”.

A cultura organizacional é responsavel por, dentro da empresa, ditar as regras
para o convivio social. Conforme explicado por Scopelli et al (2017, p. 90): “[...] a
cultura organizacional € considerada um elemento critico nas empresas, por sua
influéncia no comportamento dos colaboradores, no estabelecimento das relagdes
entre si [...]”. Se uma empresa, por exemplo, ndo respeita as mulheres (permitindo a
existéncia de assédio, piadas machistas, etc.) e de alguma forma ndo da
oportunidades para que elas ascendam a cargos gerenciais, entdo todos daquela
organizacao entenderdo que podem agir dessa forma. Por outro lado se a empresa
da condicbes iguais para homens e mulheres e 0 género ndo é uma questdo, as
mulheres se sentirdo valorizadas e valorizardo mais seu emprego e sua empresa e
estard dando um exemplo a todos que o género ndo tem importancia, sdo apenas

diferencas bioldgicas.
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45 ESTEREOTIPOS

Para entender um pouco melhor como a cultura e o clima organizacional
interferem quando a mulher busca cargos gerenciais nas empresas, cabe explicar o

que séo papéis sociais. Segundo Costa (2010, p. 286):

A nocao de papel social tem sua origem no teatro, onde atores encenam as
caracteristicas e os habitos de determinada personagem. Do teatro, a ideia
passou a filosofia e as ciéncias sociais para definir essa padroniza¢éo social
do comportamento que diz respeito ao desempenho de nossas fungdes
sociais. Trata-se, portanto, de um script de natureza social que deve orientar
o comportamento individual. Como no teatro, entretanto, percebe-se certa
distancia entre 0 que a pessoa € em esséncia e as atitudes que assume no
desempenho de seus papéis sociais.

Desde o nascimento, a crianca € introduzida em seu grupo de origem,
iniciando longo processo de socializagdo pelo qual vai apreendendo os
padrdes culturais do grupo, produzidos por muitas geragdes. Esses padrdes
séo histéricos e variam no tempo e no espaco. Em cada tempo e lugar,
havera um conjunto de papéis sociais destinados aos membros do grupo

Papéis sociais sdo a definicAo de caracteristicas que uma determinada
pessoa precisa apresentar, considerando seu género, raca, orientacao sexual, entre
outros, segundo os paradigmas sociais. Porém, conforme descrito por Costa (2010),
muitos desses papéis apresentados ndo se relacionam com a pessoa de fato, por
exemplo, até a entrada da mulher no mercado de trabalho o papel social feminino
era casar, constituir uma familia, cuidar da casa, ser submissa ao seu esposo e hao
ter opinibes a respeito de politica, mas certamente havia mulheres que ndo se
encaixavam nesses papeéis sociais, talvez questionassem e se impusessem, talvez
ndo, mas o fundamental € que mesmo que a maioria concordasse ndao era
unanimidade, caso contrario ndo existiria exemplos de mulheres que contornaram
esses papéis sociais como: Ada Lovelace (matematica criadora de um dos primeiros
computadores do mundo), Alfonsina Strada (uma ciclista), Ameenah Gurib-Fakim
(cientista que se tornou presidenta da Republica de Mauricio), Amelia Earhart
(aviadora) e Artemisia Gentileschi (pintora), e esses sao apenas alguns exemplos
com a letra A, faltam 25 letras e tantas outras mulheres que ainda se encaixam na

primeira letra.
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De forma resumida, Augustinho et al (2018, p. 97) explica que esses papéis
sociais estédo relacionados ao que ele chama de socializagdo conforme descrito a

seqguir:

Esse processo de conhecimento e interagdo com o mundo se denomina
socializacdo (grifo do autor). Ao se socializar, vocé vai interiorizando
normas, papéis, padrdoes de comportamento, habitos e valores que serdo
fundamentais para a atuagdo no mundo. Esse conjunto de regras e padrdes
de comportamentos é elaborado pela sociedade, aprovado e tem muita
importancia social.

E necessario salientar, conforme Costa (2010), que o surgimento desses
papéis sociais sao involuntarios, € algo que ja esta estruturado na sociedade quando
a pessoa nasce, logo surgem expectativas de comportamento em relacao a esses
papéis, cabe aos atores apenas se adequar a eles. Além disso, a autora (COSTA,
2010) ainda salienta que a pessoa nasce e na familia, além de diversas outras
relacdes sociais, convive com os valores que formam os papéis sociais e, portanto,
sofre imposigao, “[...] limitando sua possibilidade de escolha e a independéncia de
sua acao” (COSTA, 2010, p. 291).

Quando é possivel escolher o papel social que o sujeito quer exercer na
sociedade outros fatores também interferem na escolha como: as possibilidades
disponiveis para aquele sujeito em questao, das aptiddes que o sujeito manifesta, do
grau de prestigio que esse papel tem na sociedade e por fim das relagcdes que o
individuo estabelece com o grupo que esta inserido (COSTA, 2010).

De certa forma, muitos esteredtipos surgem dos papéis sociais, pois sao
caracteristicas socialmente esperadas para determinados sujeitos. Um exemplo para
isso é a ideia de que o homem ndo pode demonstrar suas emocdes ou que as
mulheres s6 se realizam quando tem filhos.

Terra (2014, p. 50) apresenta que esteredtipo é quando: “Um individuo atribui
a outro individuo ou grupo uma caracteristica geralmente depreciativa, motivada
pela emocéo e sem fundamento. Trata-se de uma imagem distorcida da realidade
que causa dano a sociedade.”

Quando os seres humanos passaram a se organizar em grupos e passaram a
surgir as culturas, Costa (2010, p. 190) explica que “A organizacdo em grupos € o
desenvolvimento da cultura foram alguns fatores que favoreceram a imposicéo de

individuos ou grupos uns sobre os outros.”
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Esses esterebtipos normalmente sdo atribuidas as chamadas minorias
sociais, as mulheres sédo maioria da populacao brasileira, por exemplo, mas mesmo
assim sao tratadas como minorias, Terra (2014, p. 52) explica que: “As minorias de
uma sociedade, como podemos ver, sdo marginalizadas e sofrem discriminagao de
todas as formas, frequentemente acompanhadas de violéncia” e por isso as
mulheres sdo tratadas como minorias, pois se enquadram nas caracteristicas
apresentadas, conforme também apresentado por Terra (2014, p. 54) “As mulheres
foram por muito tempo discriminadas de varias formas: marginalizadas, subjugadas
e vistas como um ser inferior.” O termo minorias, conforme explica Augustinho et. al
(2018), se refere as relagbes de poder existentes na sociedade e ndo aos fatores
guantitativos.

Augustinho et. al (2018, p. 139) descreve que: “A produgcédo das
desigualdades esta associada diretamente a uma cultura que define, padroniza e
privilegia certas identidades enquanto obstaculiza, prejudica e dificulta o

desenvolvimento das demais”. E complementa que:

A desigualdade, a estigmatizagdo, o0 preconceito e a discriminagdo se
estendem aqueles que sao diferentes da norma estabelecida, sendo
produgdes histéricas e culturais que se originam da assimetria de poder
entre grupos identitarios mais privilegiados e grupos identitarios minoritarios.

Dentro das organizagdes as estruturas burocraticas “[...] segmentava as
ocupacdes com base no sexo dos individuos, e de outro, que as mulheres que
ingressavam no mercado de trabalho acabavam ocupando os cargos de menor
remuneragao e relacionados as atividades rotineiras” (KIELING et al, 2012, p. 31).

Outro exemplo € apresentado por Sandberg (2013, ndo paginado):

Nossas idéias preconcebidas sobre a masculinidade e a feminilidade
influem em nossas intera¢des e avaliag6es dos colegas no local de trabalho.
Um estudo de 2012 mostrou que, ao avaliar os curriculos idénticos de dois
estudantes para uma vaga de gerente de laboratério, de um rapaz e de uma
moga, cientistas de ambos os sexos deram notas melhores ao candidato
masculino. Os estudantes tinham a mesma experiéncia e as mesmas
qualificagdes, mas os cientistas consideraram a mulher menos competente
e Ihe ofereceram um sal&rio inicial mais baixo e menos orientagdo. Outros
estudos com candidatos a empregos, inscritos para bolsas de estudos e
mulsicos em teste para orquestra tém chegado a mesma conclusao: o
género determina como encaramos o desempenho e geralmente nos leva a
avaliar melhor os homens, ao mesmo tempo em que diminuimos a
avaliacdo das mulheres. Infelizmente, a maioria dos empregos exige
entrevistas ao vivo.
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Mesmo que os esterebtipos ndo estejam claros, os exemplos mostram que ha
um julgamento diferente para homens e mulheres, e isso pode, muitas vezes,
acontecer de forma inconsciente. Se uma mulher se destacasse em uma corrida de
automobilismo concorrendo com homens, provavelmente a reacdo involuntaria da
maioria das pessoas seria pensar “Nossa, uma mulher dirigindo melhor que um
homem” ou “Como é possivel que ela ganhasse dele?”, isso aconteceria porque no
inconsciente social ha o esteredtipo de que mulheres ndo sdo boas motoristas,
porém a questdo de ser ou ndo um bom condutor ndo esta nada relacionado ao
género ou a biologia, homens ndo possuem, por exemplo, uma glandula que elimina
um fluido que torne ele magicamente um motorista melhor.

Kanan (2010, p. 252) explica como os estereotipos interferem na relacao das

mulheres na cultura organizacional e também na busca pelos cargos gerenciais:

[...] a falta de l6gica da segregacédo, pois se uma mulher € mais competente,
mais habil, talentosa ou inteligente que um homem, ndo ha razédo para
preteri-la das posicdes de mando. Destaca-se, também, o fato de ndo haver
diferencas, em termos de resultados, que possam justificar a discriminagao,
guando se analisa a competéncia ou a determinacdo: se Vém de uma mente
masculina ou feminina.

E o0 mesmo exemplo do carro, também ndo ha um 6rgdo tornando homens
lideres melhores que mulheres, novamente sdo caracteristicas baseadas em
estereotipos, obviamente os resultados ndo estao relacionados ao género, pois para
se alcancar um bom resultado o que importa € a metodologia utilizada e a definicao
de um bom método ndo é premissa masculina, € uma premissa de pessoa, 0 que
pesa sdo outros atributos, ndo o fato de ter mais ou menos estrogénio ou
testosterona. Mas essa segregacao acontece, pois, conforme Camargo (2018, ndo
paginado): “Determinadas caracteristicas estdo associadas aos homens, como
ambicdo, vontade, energia, agressividade, etc. Da mesma forma, amabilidade,
afetividade, ternura, simpatia e bondade sido associadas as mulheres”.
Curiosamente, apesar dessas caracteristicas estarem associadas a cada um dos
géneros conforme apresentado pelo autor (CAMARGO, 2018), biologicamente
falando, ndo ha nada determinando que mulheres serdo mais ou menos dessa forma

e homens assim ou de outro jeito, mesmo assim:

A ambicao profissional é algo esperado para os homens, mas opcional — ou,
pior, as vezes até algo negativo — para as mulheres. “Ela € muito ambiciosa”
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nao é um elogio em nossa cultura. Mulheres agressivas e que jogam duro
transgridem regras técitas da conduta social aceitavel. Os homens s&o
constantemente aplaudidos por ser ambiciosos, poderosos, bem-sucedidos,
ao passo que as mulheres com as mesmas caracteristicas costumam pagar
um pregco social por isso. As realizagdes femininas custam caro.
(SANDBERG, 2013, nao paginado)

Camargo (2018, nao paginado), entretanto, esclarece que “Sao inumeras as
diferencas entre homens e mulheres em termos de género, mas apesar de tudo isso
- e com razao - a maioria dos pesquisadores ndo vé diferencas abissais entre a
lideranca masculina e feminina”. Portanto, Camargo (2018) enfatiza que o estilo de
lideranca esta relacionado a pessoa e ndo ao seu género. Harari (2018, p. 216)

também descreve essas caracteristicas que costumam ser relacionadas ao género:

As mulheres frequentemente s&o estereotipadas como melhores
manipuladoras e apaziguadoras que os homens e sdo famosas por sua
capacidade superior de enxergar as coisas da perspectiva dos outros. Se ha
alguma verdade nesses esteredtipos, entdo as mulheres teriam sido
excelentes politicas e construtoras de impérios, deixando o trabalho sujo
nos campos de batalha para os machos carregados de testosterona e
desprovidos de sutileza. Apesar dos mitos populares, isso raras vezes
aconteceu no mundo real.

O ponto de vista apresentado por Harari (2018) a respeito de que mulheres
poderiam ter sido lideres melhores, levando em conta seus estere6tipos, € muito
interessante, uma vez que; apesar desses aspectos apresentados, Terra (2014, p.
53) descreve como a desigualdade ou discriminagcédo pode ser notada na divisdo de

trabalho:

[...] apesar de cada vez mais a mulher ocupar posi¢cdes em altos cargos
executivos ou no setor publico (juizas, delegadas, etc.). Ainda assim, é clara
a divisdo quantitativa de homens e mulheres em uma sala de faculdade de
engenharia ou de secretariado.

A autora (TERRA, 2014) ainda explica que isso se deve ao tratamento
desigual que a sociedade imprime desde cedo nas criancas e que, portanto, na fase
adulta serdo concebidas atitudes distintas. Essa explicacdo corrobora com o que é

apresentado por Sandberg (2013, ndo paginado):

Os esteredtipos de sexo incutidos na infancia sao reforcados ao longo de
toda a nossa vida e sdo como profecias que, de tanto serem repetidas,
acabam se realizando. Os cargos de lideranga sdo na maioria ocupados por
homens, e assim as mulheres nao esperam alcanga-los, e esta passa a ser
uma das razdes pelas quais elas ndo os alcangcam. O mesmo se aplica ao
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pagamento. Os homens, geralmente, ganham mais que as mulheres, e
assim as pessoas esperam que as mulheres ganhem menos. E entdo elas
ganham.

A autora (SANDBERG, 2013), ainda salienta que por mais que as pessoas
tentem, as relacbes sociais sdo baseadas em avaliacbes estereotipadas, como o
sexo, a nacionalidade, a idade, a raca, entre tantos outros estereoétipos. “Todos nos,
homens e mulheres, temos de entender e reconhecer que 0s esteredtipos e as
discriminacfes toldam nossas convicgdes e perpetuam o status quo” (SANDBERG,
2013, ndo paginado).

Conforme ja descrito anteriormente, a cultura organizacional € a cultura de
um determinado grupo e surge da dinamica que existe nele dentro da empresa.
Quando se fala de papéis sociais, além de se tratar de papéis que ja estao definidos
e estruturados e que preexiste ao nascimento do sujeito, também trata-se do papel
social que o individuo possui dentro de cada grupo e portanto surge do grau de

relacdo que ha entre o sujeito e o grupo.

4.6 LIDERANCA

Sao muitas as definicdes para o que € lideranca, Schein (2017) explica que
iISSO acontece porque ela vem sendo estudada a muito tempo, questdées como se
alguém nasce ou se torna lider, como treinar alguém para ser um bom lider e quais
as caracteristicas de um bom lider, por isso ha inUmeros conceitos e ideias a
respeito do que ela representa. Hunter (2014, p. 85) apresenta que lideranca é a
“Habilidade de influenciar pessoas para que trabalhem com entusiasmo por objetivos
identificados como voltados para o bem comum, com um carater que inspire
confianga e exceléncia’. De forma muito similar, Blanchard (2019) descreve que
liderar é “[...] a capacidade de influenciar os outros pela liberagdo de seu poder e
potencial para impactar o bem maior”.

Em relacdo a liderangca, dentro da companhia empresarial, a cultura

organizacional é fortemente refletida.

Quando examinamos atentamente cultura e lideranga, vemos que sdo dois
lados da mesma moeda, nem uma nem a outra pode, realmente, ser
entendida por si prépria. Por um lado, as normas culturais definem como
determinadas nag¢bes ou organizacbes definem lideranga - quem serd
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promovido, quem chamara a atencdo dos seguidores. (SCHEIN, 2017, p.
10)

Esse conceito apresentado por Schein (2017) explica porque a cultura
organizacional é relevante para entender um dos motivos de serem apenas 39,1%
(BGE) de mulheres nos papéis gerenciais das empresas. Outra coisa que é
interessante de se considerar € que ha mulheres que chegam na lideranca, mas o
que acontece € que essas mulheres que ocupam esses cargos geralmente estao

cercadas por homens, para exemplificar isso, Harari (2018, p. 210) descreve que:

Certamente, um punhado de mulheres chegou a posicdo alfa, como
Cledpatra, do Egito, a imperatriz Wu Zetian, da China (c. 700), e Elizabeth |,
da Inglaterra. Mas elas sdo exce¢des que confirmam a regra. Durante o
reinado de 45 anos de Elizabeth, todos os membros do parlamento eram
homens, todos os oficiais da marinha e do Exército real eram homens, todos
0s juizes e advogados eram homens, todos os hispos e arcebispos eram
homens, todos os teélogos e sacerdotes eram homens, todos os médicos e
cirurgides eram homens, todos os estudantes e professores de todas as
universidades e faculdades eram homens, todos os prefeitos e xerifes eram
homens, e quase todos os escritores, arquitetos, poetas, filésofos, pintores,
musicos, cientistas eram homens.

Selman (2010), por exemplo, apresenta que o0 surgimento da lideranca é um
fendbmeno social que surge das relacées dentro da empresa, 0 que permite
interpretar que depende também da cultura organizacional o surgimento desses

lideres formais. Costa (2010, p. 292), explica que:

O sucesso profissional depende justamente da capacidade do individuo em
galgar os postos mais altos da hierarquia social a qual pertence, adquirindo
maior prestigio, poder e riqueza - embora isso nem sempre ocorra por
sistemas de avaliacdo impessoal e técnica, envolvendo outras estratégias
de reconhecimento.

Mas algumas vezes 0s esteredtipos a respeito da lideranca feminina
interferem quando as mulheres chegam aos cargos gerenciais ou quando estao
buscando por eles, pois “...] podemos evidenciar que existe uma desigualdade de
género em termos econdmicos e de status no interior das organizagdes [...]
(KIELING et al, 2012, p. 31). Mais do que isso, Sandberg (2013, ndo paginado)
explica que algumas mulheres, quando se tornam lideres buscam uma postura
masculinizada para conquistarem o respeito, mas “Se uma mulher se empenha em

ter 0 servico pronto, se tem alta competéncia, se se concentra mais nos resultados
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do que em agradar os outros, estd agindo como um homem. E, se age como
homem, as pessoas nao gostam dela”.

Esse respeito que elas buscam atraves de atitudes consideradas masculinas
também faz com que elas ndo sejam verdadeiras dentro da empresa, pois por medo
elas tentam ndo criar conflitos ou serem francas em suas palavras e atitudes, pois
persistente a inseguranca de ser mal interpretada.

Alguns lideres costumam negar que as decisdes que sdo tomadas dentro da
empresa possuem alguma relacdo com suas vidas domésticas, Sandberg (2013),
por sua vez, entende que, independente do género do lider, as vidas domésticas
afetam sim as resolucbes dentro da organizacdo e € justamente através da
individualidade, da honestidade e das imperfeicdes que surgem os bons lideres. No
caso das mulheres, porém, essa negac¢do é ainda maior, por causa de toda a
inseguranca que ja existe sobre a sua lideranca, elas buscam manter suas vidas
pessoais completamente afastadas da vida profissional, “Conhe¢o muitas mulheres
que nao falam dos filhos no trabalho, de medo que questionem suas prioridades.”
(SANDBERG, 2013, ndo paginado)

Da mesma forma Kanan (2010, p. 252) ressalta que:

E pertinente considerar que a diversidade de posturas profissionais, tanto
de homens quanto de mulheres, deveria ser melhor considerada pelos
detentores de poder, uma vez que a conduta humana jamais serd Unica,
afinal, superioridade ou sucesso ndo sdo prerrogativas de género, pois
existem caracteristicas de atuacao préprias de cada um, e cada situacao
exige comportamentos distintos.

[...] ndo ha diferengas consistentes entre homens e mulheres em eficacia ou
tragos de lideranga; sdo impossiveis de se diferenciar as liderangas de
mulheres e de homens em situacfes similares; as mulheres sdo mais
inclinadas a compartilhar tomadas de decisdo e liderar mais
colaborativamente do que os homens; a natureza das tarefas pode fazer a
diferenca, ou seja, grupos com tarefas criativas se saem melhor quando
liderados por uma mulher; h4 uma tendéncia para avaliar homens e
mulheres lideres de formas distintas, mesmo quando eles ou elas agem
similarmente.

Essa descricdo de Kanan (2010) traz a tona novamente a questdo dos
esteredtipos, mas enfatizando principalmente a questdo de como esses estereotipos
estdo relacionados as liderangcas femininas e masculinas, considerando, por
exemplo, que em algumas tarefas uma lider mulher se sairia melhor do que um lider
homem. Interessante notar que, mesmo quando busca defender que ndo ha

diferencas de lideranca a partir do género da pessoa, a descricdo anterior acaba
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sendo estereotipada, uma vez que a autora (KANAN, 2010) diz que a mulher esta
mais inclinada a compartilhar tomadas de decisdes, sendo que provavelmente essa
ndo € uma caracteristica do genro, mas sim da pessoa.

Por fim, Augustinho et al. (2018, p. 147) explica, a respeito dos papéis sociais

e 0 movimento feminista que:

O movimento contribuiu em muito para a mudanca de pensamento,
deslocando os papéis sociais tradicionalmente produzidos para homens e
mulheres na busca pela igualdade de direitos em todos os aspectos da vida
social.

E a partir do movimento feminista que os papéis, tidos como femininos,
passam a ser questionados e remodelados, contribuindo também para mudancas
dentro das organizagfes, quando os cargos das mulheres param de servir apenas
de apoio e elas comecam a buscar também por outros cargos e por sua realizacao
profissional.

O movimento feminista a respeito das relacbes de género dentro das
organizacdes também possui duas perspectivas: a feminista liberal e a feminista
liberal radical. Kieling et al (2012, p. 31) explica a diferenca dessas duas

perspectivas:

Na perspectiva feminista liberal, o enfoque esta no poder e no acesso a
ele.[...]

Ja na perspectiva feminista liberal radical, o entendimento era diferente: ndo
se acreditava que pudesse haver equilibrio de poder entre homens e
mulheres pela promocdo de um nuimero maior de mulheres a postos de
trabalho superiores. Para essas feministas, as organizacdes reproduziam o
padrao cultural da sociedade, que esta permeada por valores e padrdes
dominados pelos homens.

Os conceitos apresentados, de cultura organizacional, papéis sociais e
esteredtipos, servem para mostrar porque em algumas organizacbes é mais dificil
para as mulheres chegarem aos cargos gerenciais. Ao longo do texto € possivel
perceber como algumas culturas costumam de certa forma barrar o acesso delas a
esses cargos, pois as culturas organizacionais muitas vezes sao reflexos das
culturas exteriores que ao longo da histéria criou uma assimetria de poder entre

homens e mulheres.

As mulheres, por sua vez, precisam provar sua capacidade com muito mais
frequéncia que os homens. E isso ndo é coisa da nossa cabega. Um
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relatério da McKinsey de 2011 destacou que os homens sdo promovidos
com base em seu potencial, enquanto as mulheres sdo promovidas com
base no que ja realizaram. (SANDBERG, 2013, nao paginado)

Ademais, as empresas costumam investir nos homens, Sandberg (2013)
explica que isso acontece, pois, estatisticamente, € maior a probabilidade do homem
se manter no mercado de trabalho, dificultando ainda mais para o género feminino.
Além disso, Sandberg (2013) ainda complementa que, nos diversos campos, € maior
0 numero de homens que almejam 0s cargos mais altos se comparado as mulheres,
por isso acredita-se que ha mais homens que conseguem, além das outras
dificuldades ja enfrentadas por elas, elas dificilmente almejam cargos de lideranca,
pois ndo acreditam que irdo conseguir, muitas vezes travando uma batalha interior
consigo mesmas, e também porque serdo consideradas ambiciosas e mandonas,

conforme descrito por Sandberg (2013, ndo paginado):

Ainda pior, as mensagens as meninas podem ir além de incentivas os
tracos superficiais e passar a desestimular explicitamente a liderancga.
Quando uma menina tenta liderar, muitas vezes é chamada de mandona.
Raramente os meninos sdo chamados de manddes, porque um menino
assumindo o papel de chefe ndo surpreende e nem ofende.

Outra caracteristica que Sandberg (2013) nota e descreve € que 0s homens
guando conquistam aquilo que ambicionaram atribuem essa conquista a suas
gualidades e capacidade, a mulher, com a mesma conquista, atribui a fatores
externos como sorte, ajuda de outras pessoas e um esforco muito grande que
fizeram, elas ndo conseguem admitir nem para Si mesmas que possuem
capacidades e qualidades que a fizeram conquistar iSso, ou seja, que 0 mérito é
apenas delas mesmas. A autora (SANDBERG, 2013, ndo paginado) explica que:
“Esse fenbmeno de se sentir atormentada pela duvida em relagédo a si mesma tem
um nome: a sindrome do impostor”. Outros autores nomeiam esse fenbmeno de
auto-eficacia, Gomes (2016) descreve que: “A auto-eficacia em psicologia é a
conviccdo de uma pessoa ser capaz de resolver um problema, atingir uma meta ou
objetivo especifico”, acontece que as mulheres, algumas vezes possuem uma baixa
auto-eficicia, ou seja, ndo acreditam em seus proprios potenciais. Esse conceito de
auto-eficacia corrobora com Barros e Santos (2010, p. 1): “A auto-eficacia € tida
como a crenga que o individuo tem sobre sua capacidade de realizar com sucesso

determinada atividade. Dessa forma, sua crenca pode afetar suas escolhas e o
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desempenho profissional”. As autoras (BARROS; SANTOS, 2010), ainda
complementam que, baseadas nessas crengas, pessoas com a mesma capacidade
podem obter éxito ou fracasso.

E importante ressaltar a diferenca entre auto-estima e auto-eficacia, a
primeira se trata do sentimento de aceitacdo que um individuo tém para consigo
mesmo e a segunda se refere a confianca de capacidade que esse individuo possui
e € determinante para definir quanto a pessoa se dedicara a alguma atividade e o
guanto perseverara frente aos obstaculos e dificuldades que podera encontrar.

Cabe apresentar, rapidamente, a questdo da maternidade Sandberg (2013)
explica que ha mulheres que ainda se sentem obrigadas a ser mde e essa cobranca
esta constantemente sobre elas tanto no ambito bioldégico quanto social, que ainda
entende que para a mulher se realizar precisa ser made. E quando se torna mae
existe 0 medo de ser vista como uma mae ruim por investir em sua carreira, COmo se
nao estivesse, dessa forma, educando seus filhos da forma certa ou cuidando deles
da forma adequada. Isso é mais um fator que afasta as mulheres do mercado de
trabalho e de investirem em suas carreiras, deixando de almejar, inclusive, os cargos

de lideranca, conforme descrito por Sandberg (2013, ndo paginado):

O roteiro classico é o seguinte. Uma mulher ambiciosa e bem-sucedida
segue um caminho profissional cheio de desafios, tendo la no fundo a idéia
de ser mde. A certa altura, essa idéia passa a ocupar seus pensamentos,
em geral quando encontra um companheiro. Ela avalia que esté trabalhando
demais e raciocina que tera de retroceder em sua ascensao profissional
para conseguir espaco para ter um filho. Se for uma associada num
escritério de advocacia, talvez decida ndo querer a posicdo de sdcia, pois
espera algum dia ter familia. [...] Uma representante comercial pode pegar
uma area menor ou nédo se candidatar a uma funcdo de gerente de vendas.
Muitas vezes sem nem perceber, a mulher deixa de procurar novas
oportunidades.

Ademais o esteredtipo de que as mulheres que sido maes ‘[...] tém
compromisso maior com a familia do que com o trabalho penaliza as mulheres,
porque os empregadores supfem que elas ndo atenderdo as expectativas de
dedicacéo profissional.” (SANDBERG, 2013, ndo paginado)

Outra interferéncia, segundo Sandberg (2013) sdo as proprias mulheres.
Quando uma mulher chega ao poder ao invés de apoiar suas colegas do sexo
feminino vé elas como concorrentes, pois normalmente sdo poucas as que chegam
aos cargos superiores e precisam “brigar” entre si para chegar la, mas a autora
(SANDBERG, 2013) entende que se as mulheres lideres brigassem mais por suas
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colegas ao invés de contra elas, poderia promover muitas mais. Também em relacao
a opinides negativas, Sandberg (2013) exprime que quando opinides negativas
partem de uma mulher para outra possui mais credibilidade, afinal essa devia ser
uma alianca natural e quando isso ndo acontece € dado mais peso a essa opinido
negativa.

E por fim, o que a autora (SANDBERG, 2013) chama de “guerra de méaes”,
algumas mulheres irdo preferir investir em suas carreiras outras seguirdo o caminho
do investimento familiar, assim as mulheres entendem que precisam escolher um ou
outro e quando encontram uma mulher que seguiu um caminho contrario do seu
lembra das coisas que abriu méo e essas mulheres julgam-se mutuamente.

Sandberg (2013, ndo paginado), expde que: “A verdade nua e crua é que 0s
homens ainda comandam o mundo. Isso significa que, quando se trata de tomar
decisdes mais importantes para todos nés, a voz das mulheres ndo € ouvida da
mesma forma”. A autora (SANDBERG, 2013) ainda acrescenta que dos cargos
parlamentares ao redor do mundo, apenas 20% deles sdo ocupados por mulheres,
essa € mais uma prova de que sdo 0s homens que tomam as maioria das decisdes
gue impactam a todos.

No Brasil essa porcentagem € ainda menor, segundo dados do IBGE, entre
os anos de 2010 e 2014, eram apenas 10,6% de mulheres ocupando cargos na
camara dos deputados e no senado federal, se levar em consideracéo apenas o Rio
Grande do Sul, a porcentagem é 5,9% durante o mesmo periodo. De forma similar, a
representatividade de mulheres em cargos ministeriais € de apenas 4,5%, trazendo
para numeros absolutos, das 22 vagas apenas uma era ocupada por mulher. Esses
dados também sao apresentados por Florentino (2018) que acrescenta que: o Brasil
estd em terceiro lugar com a menor representacdo de mulheres parlamentares na
Ameérica Latina; o pais também esta 10 pontos percentuais abaixo da média global;
e esses numeros estdo estaveis desde a década de 1940. S&o 80 anos em que 0
numero de mulheres participando das decisfes politicas ndo aumentou, sendo que
séo, em média, 51% de eleitoras (FLORENTINO, 2018).

De acordo com Florentino (2018) a sub-representacdo feminina na politica
gera consequéncias na “idealizagdo, construcdo e execugdo de politicas publicas
que considerem as questdes do ser mulher”. Isso € determinante, pois apenas uma

mulher sabe com o que outra mulher precisa conviver.
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Para que as mulheres ganhem mais poder é necesséario se livrar das barreiras
internas, para se livrar dessas barreiras € necessario mais mulheres nos papéis de
lideranca, conforme a percepcdo de Sandberg (2013), da mesma forma mais
homens precisam entender o que as mulheres (maes, esposas, filhas e colegas)
estdo tentando combater, para que possam contribuir e tornar o mundo mais
igualitario. Ter o apoio do companheiro é fundamental para algumas mulheres
decidirem se dedicar mais a sua carreira, entretanto, Sandberg (2013), explica que
muitas vezes 0 que acontece é uma comparacao entre o sucesso da mulher e do
marido, e que ainda se mantém uma idéia de que o casal feliz é aquele em que o
homem tém mais éxito profissional e quando a mulher ttm mais sucesso em sua
carreira € visto como uma ameaca ao casamento. Mais do que isso, Sandberg

(2013, ndo paginado) explica que:

Precisamos de instituicdes e individuos que percebam e corrijam esse
comportamento dando for¢a, defendendo e promovendo um maior nimero
de mulheres. E as mulheres tém de aprender a continuar com a mao
levantada, porque, se abaixarem a méo, nem os gerentes com as melhores
intencbes do mundo vao perceber.

Além disso, 0s papéis sociais também limitam o acesso de algumas pessoas.
Costa (2010) apresenta como a mobilidade social, ou seja, a possibilidade de um
sujeito ascender socialmente, ndo significa uma mudanca na estrutura social ja
existente e, portanto, ndo muda as caracteristicas preconcebidas aqueles papéis.
Sandberg (2013, ndo paginado) manifesta que: “As condi¢des para todas as
mulheres vdo melhorar quando houver mais mulheres em papéis de lideranca,
apresentando vigorosamente nossas necessidades e interesses” e complementa
que as mudancas sO irdao ocorrer quando ter mulheres no poder deixar de ser
excecao. A autora (SANDBERG, 2013, ndo paginado), ainda complementa que:

Hoje, apesar de todas as nossas conquistas, ndo ha uma verdadeira
escolha para ninguém, seja homem ou mulher. Enquanto as mulheres nao
tiverem empregadores e colegas dando apoio, bem como companheiros
gue dividam as responsabilidades familiares, elas ndo tém verdadeira
escolha. E enquanto homens ndo forem plenamente respeitados por ajudar
em casa, tampouco eles tém verdadeira escolha. Oportunidades iguais ndo
séo iguais a menos que todos recebam o incentivo que permita aproveita-
las. Somente entdo homens e mulheres poderdo realizar o seu pleno
potencial.



70

A partir do conceito de cultura organizacional é possivel perceber como esse
elemento interfere na busca das mulheres por cargos de lideranga. Uma cultura
organizacional, por exemplo, que difere os géneros e nao da oportunidades iguais é
uma cultura que incentiva a criacdo de estereétipos e de mitos a respeito do que €
feminino, esses esteredtipos se tornam mais um obstaculo para as mulheres se
candidatarem a cargos gerenciais e também na hora de serem promovidas.
Entretanto, quanto menos mulheres lideres tiverem, menos esses assuntos serao
abordados dentro da organizacdo e quanto menos forem abordados menor a

possibilidade das mudancas ocorrerem.
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5 ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO

A cultura surgiu a partir da coletividade, a partir do momento que o homo
sapiens percebeu que unindo as suas for¢cas ele poderia cagar um animal muito
maior que ele (como um mamute), teria mais carne e, portanto, teria alimento por
mais dias precisando trabalhar menos (COSTA, 2010). Surgiram, entéo, as tribos, as
comunidades, uma organizacao social, a revolucao industrial e as empresas.

As pessoas precisam umas das outras para movimentar todas as esferas da
vida cotidiana, entdo por que mesmo assim ha relacdes no trabalho em que um
sujeito consegue minar e aniquilar um outro individuo em um processo de continuo
assédio moral? Quais as justificativas para que uma pessoa assedie moralmente
uma pessoa igual a si mesma? (HIRIGOYEN, 2011)

O assédio moral no trabalho € um acontecimento tdo antigo quanto o proprio
trabalho, ou seja, se um existe 0 outro existe. Entretanto esse fenbmeno s6 passou
a ser discutido recentemente nas organizacdes dos setores publicos e privados, pois
foi “[...] identificado como fenédmeno destruidor de ambiente de trabalho, ndo sé
diminuindo a produtividade como também favorecendo o absenteismo, devido aos
desgastes psicologicos que provoca” (HIRIGOYEN, 2011, p. 65). Conforme a autora
(HIRIGOYEN, 2011) o abuso comega como um abuso de poder prossegue com um
abuso narcisico (o outro perde totalmente a auto-estima) e pode chegar até a um
abuso sexual.

Em relacédo aos estudos de assédio moral, Marie-France Hirigoyen, psicologa
e vitiméloga francesa, teve grande destaque, principalmente para as relacdes de

trabalho em seu pais. Tendo isso em mente, Hirigoyen (2011, p. 65) explica que:

Por assédio em um local de trabalho temos que entender toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras,
atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psiquica de um pessoa, pér em perigo seu emprego
ou degradar o ambiente de trabalho

O assédio é toda acdo ou manifestacdo que tem como consequéncia difamar
alguém, afetando essa pessoa de forma psiquica ou fisica. Complementando,
Soares (2015), baseado na definicdo de outros autores que falam a respeito de

assédio moral no ambiente de trabalho, apresenta que:
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O assédio moral no trabalho refere-se a um conjunto de a¢des violentas (de
natureza psicolégica e/ou fisica) que se manifestam por encontrar
elementos permissiveis na cultura sécio-organizacional e que sédo infligidas,
de maneira mais frequente, por um ou mais trabalhadores contra,
principalmente, um outro trabalhador, com o objetivo de isola-lo,
desestabiliza-lo e/ou difama-lo e, muitas vezes, exclui-lo do contexto de
trabalho, podendo |Ihe causar consideraveis danos de natureza fisica,
afetiva, cognitiva e/ou social.

A respeito de ambas as definicbes € possivel entender que sédo acodes
infigidas a um trabalhador que de alguma forma abuse dele de forma fisica ou
psiquica. Muitos autores, conforme expde Soares (2015), mencionam a necessidade
de recorréncia e uma duragdo, entretanto tanto Soares (2015) quanto Hirigoyen
(2011) entendem que ndo ha necessidade de recorréncia e nem que se trate de um
periodo longo de assédio, pois muitas vezes o assediado se retira no primeiro
estagio (os estagios sao apresentados posteriormente), dessa forma o abuso ndo é
duradouro, nem por isso deixou de configurar assédio.

Outro aspecto que gera incertezas entre os diversos autores que escrevem
sobre assédio € a necessidade de um desequilibrio de poder entre as partes. Alguns
autores acreditam que para se configurar como assédio, necessariamente o assédio
precisa acontecer de um superior para com um subordinado. Novamente,
considerando Hirigoyen (2011), Soares (2015) e Carvalho (2009), é considerado que
ndo ha necessidade de existir esse desequilibrio, pois os autores (HIRIGOYEN,
2011; SOARES, 2015; CARVALHO, 2009) apresentam que também existe o0 assédio
de subordinados para com o superior hierarquico, € menos comum de acontecer,
mas também existe.

Ainda a respeito das relacbes de poder, os autores Carvalho (2009) e
Hirigoyen (2011) explicam que é necesséario para que se manifeste o assédio: um
abuso de poder, ndo necessariamente formal, e a manipulacdo perversa. Entende-
se por abuso de poder uma guerra psicolégica, ou seja, ndo se trata
necessariamente de quem esta de modo formal em um cargo de poder, mas quem
de forma psiquica consegue exercer um abuso de poder sobre o outro. Para
exemplificar: dois colegas de servico de mesmo nivel hierarquico, um esta na
empresa ha trés meses e 0 outro comecgou recentemente. Hierarquicamente nenhum
deles tem poder sobre o outro, porém o colaborador que estd mais tempo assedia
seu colega (dando servicos dificeis e ndo dando ferramentas para realizar o0 servico

ou dando atividades que sé&o degradantes para o colega), pois ele tém o “poder” de
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estar la a mais tempo € um abuso em que o colega de mais tempo se considera
superior ao outro.

O assédio moral, muitas vezes, ndo é visto como assédio. Hirigoyen (2011, p.
66) entende que isso acontece, pois comeca com algo inofensivo, a vitima considera
uma brincadeira, até que se torna mais frequente, com a multiplicacdo desses
aspectos, “[...] a vitima é seguidamente acuada, posta em situagao de inferioridade,
submetida a manobras hostis e degradantes durante um periodo maior’

Além disso, alguns autores apresentam que o assédio surge de conflitos
dentro da organizacdo, em relacdo a isso, os autores estudados também séao

contrarios. Para Hirigoyen (2011, p. 66):

Em um grupo, € normal que os conflitos se manifestem. Um comentario
ferino em um momento de irritagdo ou mau humor ndo é significativo,
sobretudo se Vier acompanhado de um pedido de desculpas. E a repeticdo
dos vexames, das humilhacdes, sem qualquer esforco no sentido de
abrandéa-las, que torna o fenbmeno destruidor.

Soares (2015) até entende autores que argumentam que os conflitos geram
possibilidade de assédio, mas ele entende que é mais no ambito dos conflitos
gerarem outras desavencas. Se ha um conflito em uma reunido entre o0s
colaboradores x e y e nessa ocasidao o gerente defende a opinido de x e o
colaborador y possui uma caracteristica narcisica a defesa por parte do gerente
pode gerar inveja no sujeito y e essa inveja pode desencadear assédio do sujeito y
para com o sujeito X. Ele entende que se trata muito mais das caracteristicas do
assediador do que propriamente do conflito.

Em relacdo a vitima:

Contrariando o que seus agressores tentam fazer crer, as vitimas, de inicio,
ndo sdo pessoas portadoras de qualquer patologia, ou particularmente
frageis. Pelo contrario, frequentemente o assédio se inicia quando uma
vitima reage ao autoritarismo de um chefe, ou se recusa a deixar-se
subjugar. E sua capacidade de resistir a autoridade, apesar das pressoes,
gue a leva a tornar-se um alvo.

O assédio torna-se possivel porque vem precedido de uma desvalorizagéo
da vitima pelo perverso, que é aceita e até caucionada posteriormente pelo
grupo. Essa depreciagdo di4 uma justificativa a posteriori & crueldade
exercida contra ela e leva a pensar que ela realmente merece o que lhe
esta acontecendo. (HIRIGOYEN, 2011, p. 68)

Quando se fala de assédio as pessoas podem imaginar a vitima como uma

pessoa fragil, retraida ou pouco sociavel, o que Hirigoyen (2011) explica € que
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normalmente a vitima pode possuir caracteristicas contrarias as descritas
anteriormente, e por ser alguém que questiona decisdes ou por ser muito sociavel
causa inveja em seu assediador. Assim, como explicado anteriormente, ndo € o
conflito que gera o assédio, mas a interpretacdo do assediador que motiva o
assedio, 0 mesmo acontece a respeito das caracteristicas das vitimas, ndo € a
vitima que com suas caracteristicas atrai o assédio para si, mas a analise que o
assediador faz a respeito dessas caracteristicas e 0 sentimento que essa analise
causard no assediador. Da mesma forma, complementando Hirigoyen (2011),
Carvalho (2009, p. 76) salienta que:

Inversamente ao que se costuma pensar, 0s estudiosos salientam que a
vitima do assédio ndo é o empregado desleixado, preguicoso. Pelo
contrario, costuma ser alvo do terror psicolégico aquele empregado com
grande senso de responsabilidade, que se dedica ao trabalho, que se
demonstra criativo e competente, em resumo, pessoas que possuem
inestimaveis qualidades profissionais e morais.

Séao vitimas, em sua maioria, aquelas pessoas que causam o0 sentimento de
inveja no assediador, esse, por sua vez, ao inves de melhorar seus proprios
aspectos e se tornar um colaborador melhor (do seu ponto de vista) do que a vitima,
como solucédo prefere minar a auto-estima de seu colega, causando desconforto em
todo o ambiente organizacional.

Em relacdo ao agressor, também chamado de agente perverso:

A contrario sensu, em relacdo ao sujeito perverso, referidos
comportamentos constituem verdadeiras regras de conduta, valendo-se da
perversidade como estratégia para utilizacdo e posterior destruicdo de seu
semelhante, sem o menor resquicio de culpabilidade.

O perfil do agressor é desequilibrado, ele subjuga a vitima por meio da
relacdo laboral, desestabilizando-o emocionalmente no ambiente de
trabalho, com consequéncias que extrapolam o local da propria prestagédo
de servicos, atuando de injusto por pura op¢éo. (CARVALHO, 2009, p. 70)

Os agressores normalmente sdo pessoas narcisistas, impulsionados pela
inveja, que acreditam serem especiais e Unicos que sente prazer em criticar e
prejudicar os outros. A vitima, portanto, sdo pessoas que despertam essa inveja,
ndo intencionalmente, mas se trata de pessoas que sao boas trabalhadoras, que
possuem qualidades que sdo ausentes ao agressor e, portanto, o0 agressor entender
que podera “roubar” o seu lugar. (HIRIGOYEN, 2011)
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Quando o processo de assédio se estabelece, a vitima é estigmatizada:
dizem que é de dificil convivéncia, que tem mau carater, ou entdo que é
louca. Atribui-se a sua personalidade algo que é consequéncia do conflito e
esquece-se 0 que ela era antes, ou 0 que ela € em outro contexto.
Pressionada ao auge, ndo é raro que ela se torne aquilo que querem fazer
dela. Uma pessoa assim acossada ndo consegue manter seu potencial
méximo: fica desatenta, menos eficiente e de flanco aberto as criticas sobre
a qualidade de seu trabalho. Torna-se, entdo, facil afasta-la por
incompeténcia profissional ou erro. (HIRIGOYEN, 2011, p. 69)

Carvalho (2009) esclarece que quando a vitima percebe o que esta
acontecendo e procura reagir as agressoes, elas se tornam publicas, declaradas e

isso evidencia a situacdo, comecando inclusive a destruicdo moral da vitima.

5.1 TIPOS DE ASSEDIO

Os autores (HIRIGOYEN, 2011; SOARES, 2015; CARVALHO, 2009)
classificam o assédio em trés tipos: vertical descendente, vertical ascendente e
horizontal.

O assédio vertical descendente é aquele praticado pelo empregador ou por
um superior hierarquico. Carvalho (2009) explica que é o mais comum deles. Séo

descritos trés motivos, segundo Hirigoyen (2011, p. 75):

[...] se busca fazer crer aos assalariados que eles tém que estar dispostos a
aceitar tudo se quiserem manter o emprego. A empresa deixa um individuo
dirigir seus subordinados de maneira tiranica ou perversa, ou porque isto lhe
convém, ou porque né&do l|he parece ter a menor importdncia. As
consequéncias sdo muito pesadas para o subordinado.

Pode ser simplesmente um caso de abuso de poder. um superior se
prevalece de sua posicao hierarquica de maneira desmedida e persegue
seus subordinados por medo de perder o controle. E o caso do poder dos
pequenos chefes.

Pode ser também uma manobra perversa de um individuo que, para
engrandecer-se, sente necessidade de rebaixar os demais; ou que tem
necessidade, para existir, de destruir um determinado individuo escolhido
como bode expiatério.

Na visdo de Soares (2015), o assédio ndo precisa ser necessariamente
praticado pelo superior, ele entende que basta que seja deflagrado ou disseminado
pelo superior, tornando-se cumplice, surgindo dai uma mescla do assédio moral
vertical e horizontal, ao qual Hirigoyen (2011) nomeia de assédio misto. Sao

consideradas as longas jornadas de trabalho, a sobrecarga de atribuicbes e a
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politica de gestdo como também perpetuadoras de assédio moral do superior para
com seu subordinado.

No caso de asseédio moral por parte do superior, Carvalho (2009) acha
importante frisar que € um descumprimento de obrigagdo contratual no que diz
respeito a dignidade da pessoa humana do trabalhador.

Por sua vez, h4 o assédio vertical ascendente. Esse é 0 menos comum, é 0

assédio de um ou mais sujeitos para com um superior hierarquico.

Essa espécie de terror psicolégico pode vir a ser praticada em relagdo ao
superior que extrapola os poderes de mando e gestdo, adotando posturas
autoritarias e arrogantes.

Pode-se, também, verificar tal espécie de assédio moral, quando por
inseguranga ou inexperiéncia, o superior hierarquico ndo consiga manter o
controle sobre os empregados, sendo pressionado ou tendo suas ordens
descumpridas ou desvirtuadas, resultando no fortalecimento dos agentes
perversos para se liwarem do superior hierarquico indesejado.
(CARVALHO, 2009, p. 68)

Além desses motivos, Hirigoyen (2011) também apresenta que pode
acontecer quando € um superior que vem de fora, com outro estilo e métodos e que
ndo se esforca para se adaptar ao grupo, corroborando com isso, Soares (2015, p.

113) explica que nesse caso o assédio se da por

[...] qualquer desvio ou afronta a tais normas e ritos tende a colocar o “hdo
conformista” em uma situagdo em que os representantes da cultura em
guestdo o enxerguem como um outsider e, dessa forma, passem a
persegui-lo de maneira agressiva e cruel.

O autor (SOARES, 2015) ainda frisa que esse tipo € mais raro, provavelmente
porque no sistema das empresas se um trabalhador assediar seu superior pode ser
prejudicado com alegacgéao de insubordinacdo. Nesse caso, a vitima que é o superior,
nao tem para onde recorrer na hora de buscar ajuda.

O terceiro tipo € o assédio horizontal. O assédio horizontal acontece entre
colegas de mesmo nivel hierarquico e se manifesta através de piadas, brincadeiras

maliciosas, gracejos, gestos obscenos, entre outros.

O assédio moral nesta hipétese decorre, em geral, de conflitos
interpessoais, tais como: atributos pessoais ou profissionais, capacidade ou
dificuldade de relacionamento, auséncia de cooperagcdo, preferéncia
pessoal do chefe gozada pela vitima, racismo, xenofobia, raz6es politicas
ou religiosas, entre outras, que causam dificuldades no relacionamento
profissional.
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Outro fator que colabora para a prética da agdo discriminatéria pelos

préprios colegas de trabalho diz respeito a prépria competitividade.
(CARVALHO, 2009, p. 67)

Soares (2015, p. 126) apresenta como um dos principais motivos o “[...]
ambiente excessivamente competitivo suscitado pela légica de nosso atual sistema
econdmico”. Ou seja, nas empresas € comum que 0s colaboradores tenham a visao
de que seus colegas sdo competidores e ndo que todos sdo um conjunto de
pessoas que esta buscando atingir um mesmo objetivo dentro da empresa,
Interessante notar que o surgimento das empresas surgiu a partir da coletividade,
quando o ser humano percebeu que unindo suas forcas poderia atingir os objetivos
rapidamente e diluindo o esforco entre todos daquele grupo, porém ao longo do
tempo se perdeu a nogcao de coletividade, vendo os outros ndo como uma ajuda,
mas como competidor, gerando assim a possibilidade do assédio. Além disso,

Hirigoyen (2011, p. 73) descreve que:

Os conflitos entre colegas sédo dificeis de serem resolvidos pelas empresas,
gue se mostram indbeis para tal. Muitas vezes o0 que sucede é que 0 apoio
de um superior acaba reforcando o processo: surgem boatos falando em
favoritismo ou em favores sexuais!

E importante considerar também que, quando se trata de protagonistas
externos (clientes e fornecedores, por exemplo), sobre as possiveis violéncias
infligidas sobre o trabalhador, ndo ha autores que sustentem se configura ou nao
assédio moral no trabalho (SOARES, 2015).

5.2 ESTAGIOS DO ASSEDIO MORAL

A respeito das fases do assédio moral, Soares (2015) explica que os autores
costumam ndo concordar, tendo, portanto, diversas classificacfes. Nesse caso
serdo apresentadas as fases propostas por Soares (2015), porém antes €

necessario ressaltar que:

[...] embora seja evidente a vantagem de subdividir assim o processo, ja que
cada fase apresenta caracteristicas peculiares e recorrentes a diversos
casos estudados, entendemos que, independentemente de qual seja a
classificacdo, essas fases ndo seguem necessariamente uma sequéncia
rigida, tal como sdo apresentadas. (SOARES 2015, p. 152)
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O Quadro 6 tem como objetivo apresentar as fases que, normalmente,
acontecem em um caso de assedio moral. Sdo apresentadas as acodes realizadas
pelo assediador em cada fase e também o que ele busca alcancar com essas
atitudes. E necessario enfatizar que nem sempre as agdes se ddo nessa ordem ou

gue sejam necessarios todos o0s estagios para configurar como assedio.

Quadro 6 - Fases do assédio moral no ambiente de trabalho
(continua)

Difamacéao O objetivo dessa fase € desacreditar o
assediado perante outros trabalhadores e
gestores, trata-se de paralisar a vitima e
impedi-la de se defender. Costuma-se:
evidenciar as reagdes “exageradas” do
assediado, sabotar os trabalhos dele,
espalhar rumores a respeito, impor novas
tarefas, ndo disponibilizar os
instrumentos para realizacao da tarefa,
nao transmitir informacdes essenciais
para a tarefa, dar tarefas inferiores e
superiores a sua competéncia ou
impossiveis de realizar, acusar o
assediado de erros que ndo cometeu,
impor metas intangiveis, utilizar de
estratégias de ndo dito para gerar mal-
entendidos ou interpretar, por querer, as
falas erroneamente do assediado para
gerar mal-entendidos, pér em duvida a
capacidade profissional; dirigir a ele
apelidos depreciativos.

Isolamento Sé&o acdes que visam impedir ao
assediado a comunicacao ou contato
social no ambiente de trabalho,
prejudicando as interagoes
socioprofissionais do mesmo. Ignorar a
presenca, excluir de eventos, deixar de
comparecer a eventos organizados pelo
assediado, colocar outros colegas contra
0 assediado e posicionar 0 posto de
trabalhos do assediado distante dos
outros, sdo exemplos de intervencdes
gque buscam atingir o objetivo dessa fase.

Desestabilizagéo Conjunto de agbes que visam
desequilibrar o assediado
psicologicamente. Além disso, o
assediado costuma ndo entender porque
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(conclusao)

sofre 0 assédio, culpando-se, adoecendo
ou agindo de forma que faca com que
colegas e superiores tendem a
efetivamente considera-lo culpado ou
desequilibrado. Algumas intervencdes
nesse processo sao: controlar
rigidamente, ndo dar tarefas, atribuir os
bons resultados do assediado a outros,
tratar o assediado como se esse tivesse
algum tipo de deficiéncia ou problemas
psicoldgicos, impedir a ascensao
profissional, criticar o trabalho (mesmo
guando corretos), agredir por meio de
palavras, tratar com gestos de desprezo,
ndo considerar problemas pessoais ou
recomendacdes médicas, dirigir
propostas de cunho sexual ou ameacgas
de outras naturezas, mexer em pertences
pessoais ou danifica-los, criticar de forma
negativa as iniciativas e sugestoes e
desvalorizar sua competéncia. Além
disso, também cacoar: de sua origem
regional, nivel cultural, convic¢des
pessoais, cor de pele, cargo hierarquico e
classe social.

Fonte: adaptado pelo autor de Soares (2015)

O Quadro 6 apresenta algumas acdes que podem ser realizadas pelo
assediador com o objetivo de difamar, isolar ou desestabilizar a vitima, entretanto
uma acao ndo necessariamente serve apenas aquele objetivo especifico conforme
descrito no quadro, as vezes o assediador pode tomar uma atitude que sirva tanto
para difamar quanto para desestabilizar, por exemplo, ou pode ter uma atitude de
caracteristica desestabilizadora para provocar uma difamacdo. O quadro serve
apenas como referéncia e para dar exemplos de atitudes que podem ser tomadas,
mas 0 que importa para caracterizar como um estagio descrito € a intengéo por tras
da atitude (SOARES, 2015).

Cabe ressaltar, conforme ja aludido que:

[...] para se configurar um processo de assédio moral no trabalho, ndo se
faz necessario passar pelas trés etapas mencionadas, ja que um assediado
pode ser levado a “desistir’” de continuar trabalhando naquele contexto
pernicioso para a sua salde logo na primeira etapa e que o assediador
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pode fazer uso intercalado de acfes inerentes as trés etapas. (SOARES,
2015, p. 161)

Alguns autores mencionam como quarta fase a exclusdo, porém Soares
(2015) entende que essa ndo € uma etapa, mas sim a consequéncia das fases
anteriores. Outros autores sugerem uma fase de solicitacdo de ajuda por parte do
assediado, quando a vitima procura psic6logos, psiquiatras ou médicos, todavia, na
maioria das vezes o diagndstico é feito erroneamente. Hirigoyen (2011) justifica essa
imprecisao no diagnostico no fato do especialista ter apenas a visdo da vitima, que
também ndo entende que esta sendo assediada e por iSso ndo consegue apresentar
a situacdo, do mesmo modo que ndo ha um conhecimento a respeito do ambiente

de trabalho e nem da psique do agressor.

5.3 REPERCUSSOES DO ASSEDIO MORAL

Entre as principais repercussbes, Soares (2015) e Carvalho (2009)
mencionam as consequéncias fisiolégicas e psicolégicas ao trabalhador, as
consequéncias para a empresa e por fim as consequéncias para o Estado.

No que se refere as consequéncias para o trabalhador, Soares (2015) sugere
que sdo percebidas sequelas fisicas, afetivas cognitivas e sociais, € que no inicio
essas sequelas se dao no ambito afetivo e posterior impacto nas dimensdes fisicas
e cognitivas. Soares (2015) ainda explica que a gravidade das sequelas varia
conforme os tracos de personalidade do assediado, variando de sujeito para o
sujeito, indicando, inclusive, que alguns trabalhadores apresentam sintomas da
sindrome de estresse pds-traumatico, comuns em vitimas de assalto, catastrofes
naturais, acidentes em geral, estupros e outros incidentes extremos.

Carvalho (2009) sugere sequelas a sua integridade, psicofisicas, atingindo a
auto-estima do trabalhador e a produtividade e tornando o ambiente de trabalho
indspito, hostil, tenso e degradado para o trabalhador. O autor (CARVALHO, 2009)
também menciona as consequéncias no ambito profissional e até mesmo
patrimonial, uma vez que o assediado costuma sair do seu emprego e também o
custo de tratamentos meédicos causados pela conduta assediante. Em relacdo aos
efeitos psiquicos aponta-se o estresse, a ansiedade e doengas psicossomaticas,

adicionado ao sentimento de impoténcia e humilhacdo, muitas vezes produzindo
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reflexos na vida familiar da vitima, desenvolvendo crises existenciais e de

relacionamento.

O denominador comum de tais situacdes é que é indizivel: a vitima, mesmo
reconhecendo seu sofrimento, ndo ousa verdadeiramente imaginar que
tenha havido violéncia e agressdo. Nao raro persiste a duvida: “Sera que
nao sou eu que estou inventando tudo isso, como alguns ja me disseram?”
Quando ousa se queixar do que acontece, ela tem sempre a sensacgéo de
descrevé-lo mal, e, portanto, de ndo ser compreendida. (HIRIGOYEN, 2011,
p. 16)

Para a empresa, Carvalho (2009), identifica: o custo do tempo de trabalho
desperdicado (auséncia por motivo de doenca), substituicbes e despesas com
processos judiciais, também os custos para melhorar o ambiente de trabalho e evitar
a pratica de tais condutas, diminuicdo da eficiéncia e produtividade, queda da
qualidade do produto, corrosdo da imagem (os dois Ultimos podendo gerar reducéo
de clientes). Essas consequéncias também séo apontadas por Soares (2015).

Quanto ao Estado ou a sociedade, Soares (2015) e Carvalho (2009)
apresentam o custo com saude publica, aposentadoria precoce (nesse caso tanto o
custo pago ao trabalhador quanto a auséncia do mesmo na populacéo
economicamente ativa). Soares (2015) chega a mencionar o aumento no indice de
suicidio, essa situagao também é descrita por Hirigoyen (2011, p. 15): “...] ha
também manipulacbes muito mais graves, que atingem a prépria identidade da
vitima e sao questdes de vida ou morte”.

Por fim, Hirigoyen (2011, p. 93) explica que:

Dar queixa é o Unico meio de acabar com esse psicoterror. Mas € preciso
ter coragem, ou ter chegado realmente a uma situacao limite, pois isso
implica em uma ruptura definitiva com a empresa. Além disso nédo ha
certeza de que a queixa sera acolhida, nem que o processo desencadeado
venha a ter um resultado positivo.

Em relagé@o a queixa, Hirigoyen (2011) explica que € uma deciséo dificil de ser
tomada pela prépria vitima, uma vez que essa passa a impressao de fragil para os
colegas e para si mesmo e prefere muitas vezes deixar a empresa e nem dar queixa
a respeito do assédio. A possibilidade de ndo ter um resultado positivo esti

relacionado a falta de apoio de testemunhas, pois:

Infelizmente em um contexto de opresséo, 0s colegas muitas vezes nao se
solidarizam com a pessoa assediada, por medo de represdlias; além disso,
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guando um assediador se fixa em uma determinada pessoa, geralmente os
outros ficam a salvo e preferem permanecer a sombra. No entanto, basta
um testemunho para dar fé as alegacdes de uma vitima. (HIRIGOYEN,
2011, p. 192)

Hirigoyen (2011) ainda complementa que se abster em intervir atraves de
acdes ou opinides quando vé um colega sofrendo assédio, é também uma forma de
tolerancia. Da mesma forma, Carvalho (2009) aponta a inexisténcia de protecdo
juridica especifica contra a pratica de assédio moral no direito do trabalho, apesar de
ser uma violagéo direta a Constituicdo da Republica ao ferir o respeito a dignidade

da pessoa humana do trabalhador e seus direitos de personalidade.

5.4 ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL

Ha muita confusdo a respeito de assédio moral e assédio sexual, muitas
pessoas até acreditam ser a mesma coisa, entretanto Hirigoyen (2011) explica que o
assedio sexual € um passo a mais na perseguicdo moral, ela acrescenta que tem
relacdo com ambos o0s sexos, mas a maior parte dos casos descritos e queixas se
referem a mulheres agredidas por homem e ainda acrescenta que na maioria das
vezes é por seus superiores hierarquicos. Segundo Carvalho (2009), as mulheres
sao as principais vitimas provavelmente por motivos culturais, o autor (CARVALHO,
2001) também descreve que ha, na jurisprudéncia, casos de assédios sexuais cujo
assediador € a mulher ou por pessoas do mesmo sexo, mas assim como Hirigoyen

(2011), Carvalho (2009) concorda gue sao casos mais raros.

Nao se trata tanto de obter favores de natureza sexual quanto de afirmar o
proprio poder, de considerar a mulher como seu objeto (sexual). Uma
mulher assediada sexualmente é considerada por seu agressor como
estando “a disposi¢cao”. Ela deve aceitar e até sentir-se lisonjeada, realgcada,
por ter sido “escolhida”. O assediador ndo admite que a mulher visada
possa dizer ndo. Alids, se ela o faz, sofre em revide humilhacbes e
agressdes. Ndo é raro que o agressor diga que foi ela quem o provocou,
gue ela era permissiva ou que foi ela quem tomou a iniciativa. (HIRIGOYEN,
2011, p. 81)

Talvez o fato de ser maior o nimero de mulheres assediadas em comparacao
aos homens se dé pois os homens que sofrem tem vergonha de dar queixa e
passarem a impressao de frageis ou a vergonha de ter recusado a investida de uma

mulher ou, justamente por ser uma afirmacdo de poder, estarem, portanto, em
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condicdo de poder menor do que a mulher assediadora. Essa analise leva em
guestdo o levantamento de estereétipos ja mencionados anteriormente, uma vez
gue o homem pode ter 0 medo de apresentar esteredtipos que Sao contrarios aos
tidos como dos “homens de verdade”. Outro fator que pode ser uma causa dos
homens denunciarem menos esta relacionado ao fato deles ndo perceberem que
estdo sendo assediados, uma vez que socialmente € tido como incomum que
mulheres tomem a frente na paquera e que quando isso acontece os homens
tendem a entender como algo lisonjeiro e nao perceberem como um assédio sexual.

Em relacdo aos assediadores, Hirigoyen (2011) descreve que a maioria dos
homens possui um ideal de papel masculino dominante, também atitudes negativas
para com as mulheres e o feminismo. Mesmo assim a autora (HIRIGOYEN, 2011)
descreve algumas categorias identificadas de assédio sexual: tratar uma mulher de
forma diferente apenas por ser uma mulher, através de comentarios ou
comportamentos sexistas; comportamento sedutor; chantagem sexual; atencao
sexual ndo desejada; imposicédo sexual; e ofensiva sexual. Carvalho (2009) entende
que 0 agressor tem por objetivo dominar a vitima sexualmente através de
chantagens para obter favores sexuais.

Carvalho (2009, p. 94) descreve trés elementos para caracterizacdo do

assédio sexual:

O primeiro se refere ao constrangimento consciente e contrario ao
ordenamento juridico, tendo em vista que impde a vitima uma atitude
contraria a sua vontade.

O segundo elemento diz respeito a finalidade de obtengédo de vantagem ou
favorecimento sexual.

O terceiro e Ultimo requisito trata do abuso de poder hierarquico.

Na Franca o assédio sexual s6 é considerado infracgdo quando h& uma
chantagem explicita a possibilidade de demissédo. Nos Estados Unidos, desde 1976,
o poder judiciario reconhece o assédio sexual como uma forma de discriminacéo
sexual. (HIRIGOYEN, 2011)

Os autores (HIRIGOYEN, 2011; SOARES, 2015; CARVALHO, 2009)
mencionam fortemente o abuso de poder hierarquico, Carvalho (2009), porém nao
exclui o assédio praticado por empregado que nao detenha poder hierarquico, nesse
caso também ndo se exclui a responsabilidade trabalhista e civil do assediador, além

de violar o dever contratual, devendo entdo o assediador ser despedido por justa
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causa, como também de responder por dano moral vista a agressao a dignidade da

vitima.

5.5 MULHERES E O ASSEDIO MORAL

Algumas empresas ndo conseguem manter o respeito dos minimos direitos
de um sujeito e deixam progredir em seu ambiente o racismo e o0 sexismo. Nessas
organizagcdes € comum que 0s sujeitos ndo saibam conviver com as diferencas,
Hirigoyen (2011) cita, por exemplo, homossexualidade, diferenca racial, religiosa ou
social, também menciona quando ha poucas mulheres em um grupo de maioria
masculina (o inverso também €& verdadeiro, mas mais incomum). Em relacdo as

mulheres, a autora (HIRIGOYEN, 2011, p. 70) apresenta que:

Em certas categorias tradicionalmente reservadas aos homens, nao é facil a
uma mulher fazer-se respeitar quando chega. Sao brincadeiras grosseiras,
gestos obscenos, menosprezo por tudo o que ela diz, recusa a levar seu
trabalho em consideragédo. Parece até “trote de calouros”, e todo mundo ri,
inclusive as mulheres presentes. Elas ndo tém escolha.

A autora, Hirigoyen (2011), menciona que quando as piadas iniciais sao feitas
ainda ndo caracteriza como assédio, mas séo 0 passo inicial para posterior assédio
de mulheres, entdo quando séo feitas piadas e comentarios sexistas, por exemplo, a
mulher tende a ignorar ou rir junto, sem perceber que esta sendo assediada ou para
ndo criar um conflito na empresa, porém a continuacdo desses episédios é
caracterizado como assédio e, como foi apresentado, pode trazer inuimeras

consequéncias para a vitima. Outro exemplo é:

[...] o processo de assédio muitas vezes passa a ter lugar quando uma
empregada, até entdo totalmente dedicada a seu trabalho, anuncia sua
gravidez. Para o empregador isso quer dizer: licenca-maternidade, saida
mais cedo a tarde para ir pegar a crianga na creche, faltas quando o bebé
ficar doente... Em suma, ele tem medo de que essa empregada-modelo ndo
figue mais inteiramente a sua disposicdo. (HIRIGOYEN, 2011, p. 68)

Entre algumas das coisas pelas quais as mulheres precisam passar, Almeida,
Cavalcanti e Batista (2018), destacam as piadas machistas, comentarios insinuando
que a mulher estd ali para limpar o ambiente. Algumas mulheres, para enfrentar
essas situacfes evitam elas, outras mulheres criam redes de protecdo e algumas
buscam denunciar. Os autores (ALMEIDA; CAVALCANTI; BATISTA, 2018) explicam
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que o aumento do debate de assédio e 0 destaque que essas questdes tiveram em
Hollywood, um distrito da cidade de Los Angeles que € conhecido pela concentracdo
das empresas cinematograficas dos Estados Unidos, pressionou as companhias a
criarem canais de denuncia “[...] para combater os abusos e estimulando a adogao
de politicas de equidade de género”.

Entretanto muitas mulheres ndo denunciam, pois tem medo de se prejudicar.
Pois no assédio, quando ha dendncia ou algum tipo de reacéo, a vitima é vista da
forma como o agressor estava descrevendo para os colegas da organizacao e isso
s6 piora a situacdo de assédio. No caso do assediador ser o superior hierarquico,
tdo pior se torna a situacdo. Apesar disso, Meirelles (2020) explica que a denuncia é

muito importante, pois incentiva outras mulheres a fazerem o mesmo.

As vezes a vitima se cala. Relatar é t40 ou mais constrangedor que o ato.
Falta um setor para o recebimento das denuncias e trato adequado nas
empresas. Quando a dendncia chega até nés € porque a situacdo esta
chegando a um ponto inimaginavel. (ALMEIDA, CAVALCANTI, BATISTA,
2018)

Em 2018 mulheres do meio artistico passaram a denunciar casos de assédio
que sofreram, na versdo corporativa, Silvia Fazio, presidente da Woman in
Leadership in Latin America, organizacdo que trabalha pelo desenvolvimento de
carreira de mulheres na regiao, “[...] afirma que todas as executivas tém uma histéria
para contar, ainda que nado seja a delas mesmas.” (ALMEIDA; CAVALCANTI,
BATISTA, 2018). Uma em cada trés mulheres no mundo sofreu, esta sofrendo ou vai
sofrer assédio, uma das grandes questdes da humanidade € resolver a diferenca de
género e a violéncia que culturalmente € admitida contra a mulher, sdo anos de
tolerancia e subordinagéo das mulheres dentro e fora das organizagdes. “De acordo
com um levantamento da consultoria de recursos humanos Gartner, 40% das
profissionais europeias disseram ter enfrentado essa situacdo. Nos Estados Unidos,
o indice chega a 25%” (MEIRELLES, 2020)

Alguns dados apresentados por Meirelles (2020) mostram que entre 0S anos
de 2007 e 2017 foram 168.965 denuncias, 43,1% foram na area de relacionamento
interpessoal e 25,66% foram praticas abusivas como assédio moral, assédio sexual,
agressao fisica, discriminacao e preconceito.

Em casos em que o0 assedio vem de um superior hierarquico com promessas

de promoc&o ou outras vantagens em troca de favores sexuais, o crime é passivel
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de um a dois anos de prisdo. Meirelles (2020) explica que a maioria dos casos de
assédio sexual sdo dessa natureza (superiores hierarquicos) e também aponta que
guando se trata de um superior hierarquico cuja empresa € propria a situacdo é
ainda pior.

Mas quantas mulheres sera que tem coragem de denunciar seu chefe? Por
iISSO € necessario que na empresa existam canais que estejam preparados para
receber as dendncias e mais do que isso, € necessario ter regras claras para
combater o abuso (ALMEIDA, CAVALCANTI, BATISTA, 2018). Quando se comenta
a respeito de cultura organizacional € necessario que as regras fiquem claras para
0s colaboradores, o que é premiado e o que € condenado dentro daquela
organizacdo. Se tratando de assédio, € indispensavel que os funcionarios tenham
em mente que dentro daquela organizacdo esse ato é fortemente condenado, so
assim as empresas permitirdo que dentro de sua cultura isso ndo exista. Meirelles
(2020) também justifica que a cultura machista, dentro e fora da empresa é um dos
principais motivos para existir tantas mulheres vitimas de assédio nas empresas. E

complementa:

Para transformar essa realidade, ndo h& caminho facil. E a primeira atitude
passa, necessariamente, pela lideranga - que é quem dé o exemplo no dia a
dia e ajuda a construir a cultura da empresa. Caso contrario, nada muda e
0s comentarios e as atitudes de carater sexual continuam sendo tratados
como brincadeiras.

Existem argumentos do tipo: “querem deixar mais facil para as mulheres, se
elas querem esse cargo que lutem”. A questdo, entretanto, ndo é facilitagcdo, é
justica, algumas mulheres denunciam e sdo ouvidas, outras ndo e por isso elas
desistem de competir por cargos e até saem das empresas. Outras mulheres
conseguem ignorar e superar essas situacfes, outras ndo conseguem agir dessa
forma (0o que ndo é um demérito) e assim as mulheres saem prejudicadas, pois o
ambiente se torna indspito, ndo existe prazer em estar em um ambiente assim.
Algumas mulheres s6 tem coragem de denunciar quando estdo saindo das
empresas, pois ndo poderdo mais sofre retaliagdes.

Nos Estados Unidos, surgiram muitas denuncias de assédio nos dltimos anos.

Entdo ponto positivo para as mulheres, certo? Nao exatamente:
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Cada vez mais mulheres se queixam que, depois da ultima leva de
assédios, ndo estdo conseguindo marcar almogos de networking
(relacionamento profissional). Outros estao se recusando a marcar reunifes
a s6s com mulheres. O medo de dendncia pode estar sendo exagerado por
alguns homens, e acaba prejudicando as mulheres, que podem vender
menos Oou crescer menos ha carreira por causa destas restricdes
desmedidas. (ALMEIDA; CAVALCANTI; BATISTA, 2018)

E compreensivel que homens tenham medo de serem acusados de assédio,
porém, conforme abordado nos estagios do assédio, 0 que importa para que uma
acao seja caracterizada como um estagio do assédio € a intencdo por tras da
atitude. Talvez os homens que tenham medo de ser acusado de assédio sejam
aqueles que estdo, inconscientemente, com “culpa no cartério”, ou seja, que
realmente estdo com intengcbes assediantes e também por ndo entenderem
exatamente o que é assédio, os homens, talvez, figuem com medo de serem mal
interpretados, mas a verdade € que se eles deram margem a interpretacdo € porque,
provavelmente, tenha havido uma acédo de assédio. Por exemplo, piadas machistas
sao consideradas acoes de cunho assediador, se vocé fez uma piada machista que
buscava menosprezar a mulher com quem estava lidando entdo vocé assediou essa
mulher.

Algumas pessoas acreditam que a unica coisa que é condenavel é o assédio
sexual, ndo percebem como outras atitudes também podem constranger e chatear

as mulheres, sdo microagressdes diarias como:

[...] préticas socialmente toleraveis, tidas como brincadeiras e elogios.
SituacBes nas quais hd chantagem sexual em troca de promog¢ao ja sdo
muito rechacadas pelo senso comum, mas essas outras praticas ainda séo
aceitas. J4 soube de um caso em que uma procuradora ouviu de um colega
de trabalho: “Trouxe um paninho para vocé limpar meu computador’. Em
outra situagdo, um juiz declarou que a banca do concurso estava “de
parabéns por ter aprovado uma advogada tao bonita”. Esta mesma moga
ouviu de um colega que so tinha conseguido o cargo porque teve “prova
oral” no fim do concurso. (ALMEIDA; CAVALCANTI; BATISTA, 2018)

O assédio atinge a auto-estima da mulher e faz com que ela perca confianga
em si mesma, 0 que novamente remete em mulheres deixando cargos por nao

suportar essas situacoes.

O ingresso das mulheres no mercado de trabalho melhorou muito, mas o
telhado de vidro permanece. Chega um ponto na carreira em que ela nao
cresce mais. O problema néo é qualificacdo. Elas saem de boas faculdades,
o problema esta na lideranca. Elas ndo conseguem chegar aos conselhos e
nas posi¢fes de lideranca.
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Numa pesquisa com 81 grandes empresas, havia apenas cinco mulheres
presidentes. Ou seja, elas cabem na capa de uma revista. (ALMEIDA;
CAVALCANTI; BATISTA, 2018)

Outras coisas que interferem na hora de mulheres serem promovidas é o fato
de (mesmo elas), culturalmente verem o homem como o tomador de decisdes.
Alguns motivos para isso acontecer sdo que os homens por muito tempo, em um
regime patriarcal, eram realmente aqueles que decidiam tudo no ambito familiar e
social, ainda ha esse estigma de que sao eles que precisam tomar as decisoes.
Almeida, Cavalcanti e Batista (2018), mencionam também o fato de os lideres
dessas mulheres ndo as promoverem, pois o fato delas terem familia impediria que
elas pudessem viajar pelas organizacbes, portanto, um dos fatores que podem
dificultar que as mulheres ascendam aos cargos, € que, na maioria das vezes essa
decisdo é tomada por homens, que, por causa de esteredtipos, ndo as promove
acreditando que elas nao estaréo preparadas para os cargos.

Até no nivel académico, Almeida, Cavalcanti e Batista (2018) explicam que a
mulher tem uma desvantagem, mesmo que a formacgao delas como pesquisadoras e
académicas seja exatamente igual ao dos homens, ela possui um status muito
inferior se comparado com o masculino.

E preciso falar sobre isso, mesmo que seja dificil, mesmo que mexa no status
quo da organizacdo, se ninguém falar e discutir e debater, nunca vai parar de existir.
E em razdo disso, quantas lideres competentes sera que irdo desistir de seus cargos
porque ndo aguentam mais as piadas e comentarios machistas ou porque sofrem
discriminacdo simplesmente pelo seu género? Ou quantas mulheres ainda deixarao
de ser ouvidas, ou julgadas pela roupa que estdo usando?

Ha uma frase, de autoria desconhecida, que diz mais ou menos o seguinte:
ndo eduque as mulheres para ndo andarem sozinhas a noite na rua, ou para elas
cuidarem o que vao vestir, ou para elas cuidarem o que vao falar, eduque a
sociedade para que as mulheres possam andar nas ruas, vestir o que quiserem e

falar o que quiserem sem ter medo de sofrer retaliacoes.
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6 METODO DE PESQUISA

A pesquisa é um processo de investigacdo a respeito de um determinado
assunto que, em um ambito geral, tem como objetivo o estudo e analise a respeito
de um novo assunto ou o aperfeicoamento de uma pesquisa ja realizada. Padua

(2016, p. 29) explica que:

[...] pesquisa é toda a atividade voltada para a solugdo de problemas, como
atividade de busca, indagacgdo, investigacdo, inquiricdo da realidade, é a
atividade que vai nos permiti, no ambito da ciéncia, elaborar um
conhecimento, ou um conjunto de conhecimentos, que nos auxilie na
compreensao dessa realidade e nos oriente em nossas acgoes.

As pesquisas possuem, portanto, objetivos a serem alcancados, geralmente,

Demo (2013, p. 154), esclarece que 0 objetivo comum a todas as pesquisas é:

[...] fundamentalmente, anélise e interpretacdo do material coletado. E na
consecucdo desse objetivo que se podem aferir os resultados da pesquisa e
avaliar 0 avanco que ela representou para o crescimento cientifico da area.

Gil (2019, p. 25), apresenta um conceito similar para descrever o objetivo da
pesquisa: “[...] descobrir respostas para problemas mediante o emprego de
procedimentos cientificos”. Esses procedimentos cientificos mencionados por Gil
(2019) sdo os métodos de pesquisa que serdo utilizados para obter os resultados
esperados e dar valor cientifico a pesquisa. Podranov e Freitas (2013, p. 24)
explicam que o método de pesquisa “[...] € um procedimento ou caminho para
alcangar determinado fim [...]". O conceito de método de pesquisa apresentado por
Kdche (2012, p. 50) é parecido, determinando método de pesquisa como 0S passos
a serem seguidos para “[...] se atingir um conhecimento cientifico [...]".

Esses passos ou procedimentos sé&o a determinag&o do tipo de pesquisa que
sera realizado, 0 universo e a amostra com gquem a pesquisa sera realizada e por
fim a coleta e o tratamento dos dados, para dessa forma caracterizar a pesquisa

como cientifica.

6.1 TIPO DE PESQUISA
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Para realizar a pesquisa cientifica podem ser utilizadas diversas abordagens
e perspectivas, Marconi e Lakatos (2017) explicam que o tipo de abordagem que
sera utilizada pelo pesquisador esta relacionado principalmente a determinacdo do
problema apresentados e dos objetivos que foram determinados. Vergara (2015)
determina o tipo de pesquisa quanto ao meio e quanto aos fins, ou seja, por meio de
gue instrumento se busca realizar a pesquisa, a forma como os dados serao
coletados e quanto ao fim esta relacionado a forma como os dados serdo analisados
posteriormente.

Por isso uma das classificacbes para a determinacdo do tipo de pesquisa é
definicdo de pesquisa qualitativa e pesquisa quantitativa. A pesquisa quantitativa
esta relacionada a numeros, se trata de analisar os dados obtidos por meio de uma
analise estatistica e a pesquisa qualitativa, por sua vez, se trata dos dados que nao
podem ser traduzidos em numeros e sdo uma interpretacdo dos dados coletados,
levando em consideragdo outras variaveis (WALLIMAN, 2015; GIL, 2019). As
autoras Marconi e Lakatos (2017, p. 295) apresentam conceitos semelhantes,
determinando que na pesquisa quantitativa “[...] envolve analise estatistica,
descricdo de tendéncias, comparacdo de grupos, relacdo entre variaveis,

comparacao de resultados com estudos anteriores, etc.” e a pesquisa qualitativa:

Nesse caso, a preocupacdo concentra-se na qualidade dos resultados
alcancados com a pesquisa, em como os dados foram obtidos, que
procedimentos foram adotados para a andlise e interpretagcdo dos dados,
ambiente em que os dados foram coletados [...].

Os conceitos de pesquisa qualitativa e quantitativa estdo relacionada a
pesquisa quanto ao fim, ou seja, a forma como os dados serdo analisados apds sua
coleta (VERGARA, 2015). Quanto aos meios, a forma como os dados seréao
coletados ha a pesquisa bibliografica, Koche (2012, p. 122) explica que: “[...] € a que
se desenvolve tentando explicar um problema, utilizando o conhecimento disponivel
a partir das teorias publicadas em livros ou obras congéneres”. Complementando
esse conceito, Gil (2019, p. 28) apresenta que € de natureza bibliografica os dados
“...] obtidos mediante textos elaborados com a finalidade explicita de serem lidos.
Sé&o, pois, dados obtidos mediante a leitura de livros, artigos de periddicos, anais de

eventos e impressos diversos”. Marconi e Lakatos (2017), por sua vez, classificam a
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pesquisa bibliografica dentro da pesquisa exploratdria, sua definicdo, entretanto, é a
mesma.

Dentre as pesquisas exploratorias, que segundo Marconi e Lakatos (2017)
sao aquelas que possibilitam uma proximidade com o problema da investigacao e a
construcdo de hipoteses a respeito do assunto. Uma das pesquisas exploratorias € o
levantamento de campo, se trata dos dados que foram coletados através de
entrevistas, como também é apresentado por Vergara (2015, p. 9): “[...] a coleta
geralmente ocorre por meio da realizacdo de entrevistas abertas ou
semiestruturadas ou da aplicagao de questionarios abertos”. Segundo Gil (2019, p.
61):

Levantamento de campo é a modalidade de pesquisa caracterizada pela
interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Consiste basicamente na solicitacdo de informagcdes a um grupo
significativo de pessoas acerca do problema estudado para em seguida,
mediante andlise quantitativa, obter as conclusdes correspondentes dos
dados coletados.

A partir dos tipos de pesquisa apresentados, a presente monografia,
buscando definir como se apresentam 0s espacos para as mulheres se tornarem
lideres de organizacdes nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petrépolis, tendo
por base o contexto histérico-social, a cultura e o clima organizacional dessas
empresas e o0 assedio moral, utilizou a pesquisa bibliografica e o levantamento de
campo. A pesquisa bibliografica em obras ja existentes servird para conhecimento

do assunto, conforme descrito por Kéche (2012, p. 122):

Na pesquisa bibliografica o investigador ira levantar o conhecimento
disponivel na area, identificando teorias produzidas, analisando-as e
avaliando sua contribuigdo para auxiliar a compreender ou explicar o
problema objeto da investigagéao.

A pesquisa bibliografica serviu como base para posterior coleta de dados em
campos através de um questionario semiestruturado que, conforme descrito por Gil
(2019), visando conhecer o ambiente interno e a cultura organizacional nas
empresas das cidades supracitadas e como essas variaveis estdo relacionadas na
busca das mulheres por cargos de lideranca e chegar as conclusdes através dos

dados coletados.
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Além da pesquisa exploratdria que foi realizada através do levantamento em
campo através de um formulario semiestruturado, a presente monografia, quanto a
finalidade, tem uma pesquisa descritiva. De acordo com Marconi e Lakatos (2017,
p. 297) as pesquisas descritivas “[...] objetivam descrever as caracteristicas de uma
populacédo, ou identificar relagdes entre as variaveis”. Koche (2012, p. 124) identifica
que se trata da pesquisa que “[...] estuda as relagdes entre duas ou mais variaveis

de um dado fenbmeno sem manipula-las.”, além disso:

[...] a descritiva constata e avalia essas relagbes & medida que essas
variaveis se manifestam espontaneamente em fatos, situagfes e nas
condi¢Bes que ja existem. Na pesquisa descritiva ndo & manipulacao a priori
das variaveis. E feita a constatacdo de sua manifestagdo a posteriori.
(KOCHE, 2012, p. 124)

Gil (2019, p. 26) complementa que algumas pesquisas descritivas “...] vao
além da simples identificacdo da existéncia de relagcdes entre as variaveis,
pretendendo determinar a natureza dessa relagéo”. O autor (GIL, 2019), entretanto,
salienta que, nesse caso, a pesquisa passa a ter quase uma caracteristica

explicativa que:

S&o aquelas pesquisas que tém como preocupacdo central identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
fendbmenos. Este é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento
da realidade, porque explica a razao, o porqué das coisas.

(GIL, 2019, p. 27)

De forma resumida, Marconi e Lakatos (2017, p. 297) esclarecem que as
pesquisas explicativas “[...] objetivam identificar os fatores que subjazem a
ocorréncia de determinados fenbmenos.”

Através de uma pesquisa descritiva o propésito foi caracterizar como se
apresenta o ambiente, a cultura e o clima organizacional nas empresas das cidades
de Canela, Gramado e Nova Petrépolis e entender como as variaveis interferem
guando as mulheres pretendem ou alcancam cargos de lideranca. Além disso,
através de uma analise explicativa, se pretendeu encontrar o porqué das relacdes de
trabalho se darem dessa forma nas empresas das cidades mencionadas

anteriormente.

6.2 UNIVERSO E AMOSTRA
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Para gque se realize uma pesquisa de cunho quantitativo, objetivando obter
dados estatisticos a respeito do fendmeno estudado € necessario delimitar um
universo, também chamado por Marconi e Lakatos (2017) de populagdo, que se
trata de um “...] conjunto de pessoas que tém pelo menos uma caracteristica em

comum”. Walliman (2015, p. 94) também utiliza o termo populacdo e descreve que:

[...] populacdo é um termo coletivo usado para descrever a quantidade total
de coisas (ou casos) do tipo que se coaduna com o tema do estudo. Dessa
forma, uma populacdo pode consistir em certos tipos de objeto,
organizagdo, pessoas € até eventos.

Gil (2019, p. 101) utiliza os dois termos, universo e populacao e explica, assim
como Marconi e Lakatos (2017) que se trata de “[...] um conjunto definido de
elementos que possuem determinadas caracteristicas”. O autor (GIL, 2019) ainda
explica que comumente se utiliza o termo populagdo como o total de habitantes de
um lugar, mas que em termos de pesquisa trata-se desse grupo de caracteristicas
comuns.

Como o objetivo da pesquisa foi entender o ambiente, a cultura e o clima
organizacional das empresas e como essas variaveis interferem para que as
mulheres cheguem aos cargos gerenciais dessas empresas nas cidades de Canela,
Gramado e Nova Petropolis, o universo de pesquisa foi trabalhadores, de género
feminino e masculino, das cidades supracitadas.

Entretanto ndo € possivel utilizar todo o universo que interessa para uma
determinada pesquisa, por isso, Walliman (2015, p. 94) defende a necessidade de
selecionar uma amostra, esse processo ‘[...] consiste em selecionar apenas alguns
participantes (casos) de um grande grupo”. Gil (2019, p. 101) explica que amostra é
um “[...] subconjunto do universo ou da populagéo, por meio do qual se estabelecem
ou se estima as caracteristicas desse universo ou populagdo”. Ou seja, “[...] o
levantamento é realizado com parte do universo” (MARCONI; LAKATOS, 2017, p.
332).

Dependendo da forma como os dados sdo coletados, a amostra pode ser
classificada de duas formas: probabilistica e ndo probabilistica. Walliman (2015, p.
96) explica que a amostragem nao probabilistica “E baseada na selecdo por meios

nao aleatdrios”, pois em uma amostragem probabilistica é utilizado meios aleatérios
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de selecionar os respondentes, pois garante que cada elemento daquela amostra
tenha igual possibilidade de ser selecionado. O autor (WALLIMAN, 2015, p. 96)
ainda complementa que “Pode ser util para certos estudos, como levantamentos
rapidos nos quais € dificil ter acesso a populacédo inteira, mas prevé uma base
superficial para generalizagdo”. A respeito da amostragem nao probabilistica, Gil
(2019, p. 103) salienta que “[...] ndo apresentam fundamentagdo matematica ou
estatistica [...]". O que significa que os componentes da populacdo nao terdo a
mesma chance de serem selecionados.

Entre as amostragens nao probabilisticas esta a amostragem por

acessibilidade ou conveniéncia, que, segundo Gil (2019, p. 106):

Nessa modalidade os elementos s&o selecionados por estarem mais
disponiveis para participar do estudo. [...] O pesquisador seleciona o0s
elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma
forma, representar o universo.

Walliman (2015, p. 163) denomina de amostragem por conveniéncia e explica
que se trata de uma “Técnica de amostragem nao aleatéria que envolve selecionar o
que esta imediatamente disponivel”.

O tamanho da amostra se refere ao numero de elementos que serdo incluidos
no estudo, Malhotra (2019) esclarece que a determinacdo de seu tamanho envolve
varias consideracfes que também sdo apresentadas por Gil (2019). Segundo Gil
(2019, p. 107):

Para que uma amostra represente com fidedignidade as caracteristicas do
universo, deve ser composta por um numero suficiente de casos. Esse
ndamero, por sua vez, depende dos seguintes fatores: extensao do universo,
nivel de confianca estabelecido, erro maximo permitido e percentagem com
a qual o fenébmeno se \erifica.

Como universo de pesquisa da presente monografia sdo considerados
homens e mulheres empregados das cidades de Canela, Gramado e Nova
Petropolis, a determinacdo desse universo tem a intencdo de entender a percepcao
de ambos os géneros nas empresas das cidades supracitadas, além da percepcéao
do ambiente de trabalho e como essas relacdes interferem quando ha mulheres nos
cargos gerenciais ou a busca delas por esses cargos. A populacdo economicamente
ativa das cidades supracitadas totaliza 43.605 pessoas (Canela 11.636, Gramado
23.259 e Nova Petrépolis 8.710) segundo os dados do IBGE, considerando esse
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universo serd calculado a amostra necesséaria de entrevistados para, conforme
descrito por Gil (2019), representar com fidelidade o universo determinado.

A Figura 2 é a tabela apresentada pelo site do Sebrae (Servico de apoio as
micro e pequenas empresas, 2013), e serve como auxiliadora para a definicdo da

amostra.

Figura 2 — Tabela para determinacao do tamanho da amostra

ERRO AMOSTRAL = | ERRO AMOSTRAL = AMOSTRAL =

POPULAC AO +/- 3% +/- 5% +/- 10%

SPLIT SPLIT SPLIT SPLIT SPLIT

100 92 87 80 71 49 38
250 203 183 152 124 70 49
500 341 289 217 165 81 55
750 441 358 254 185 85 57
1.000 516 406 278 198 88 58
2.500 748 537 333 224 93 60
5.000 280 601 357 234 94 61
10.000 964 639 370 240 95 61
25.000 1.023 665 378 243 96 61
50.000 1.045 674 381 245 96 61
100.000 1.056 678 383 245 96 61
1.000.000 1.066 678 383 245 96 61
100.000.000 1.067 683 384 Zdo g6 61

Fonte: Sebrae (2013)

Na Figura 2, o Sebrae (2013) apresenta o calculo de erro amostral de 3%, 5%
e 10% e um nivel de confianca de 95%, além disso, cada um dos erros amostrais é

dividido em dois niveis diferentes de split.

O split na tabela de amostragem demonstra o nivel de variacdo das
respostas na pesquisa, isto é, o grau de homogeneidade da populacéo.
Uma populacdo mais homogénea corresponde a uma populacdo que tenha
caracteristicas semelhantes como mesmo nivel de renda, idade, sexo, etc.
Assim, um split de 50/50 indica muita variagdo entre as respostas dos
entrevistados (populacdo mais heterogénea). J& um split 80/20 indica uma
menor variagdo nas respostas (populagdo mais homogénea). (SEBRAE,
2013)
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Para chegar nos valores apresentados e resumidos na Figura 2 é necessario

a aplicacao de uma formula estatistica, conforme apresentado na Figura 3.

Figura 3 — FOrmula estatistica para calculo da amostra
Zy, PG -N
FPN-1+22 -p-G

n =

Onde:
N = tamanho da populagio;
Zy» = abscissa da normal padrio (veja comentario na se¢io 9.2);

]f) = gstimativa da proporgdo (veja comentario na segdo 9.4);
q-=1-p:
d = erro amostral (veja comentario na secdo 9.4);

i = tamanho da amostra aleatoria simples a ser selecionada da populagio.

Fonte: Martins e Domingues (2019 p. 146)

A partir da formula apresentada na Figura 3, € necessario explicar que “Z”
corresponde a porcentagem de nivel de confianca, esses valor j4 é preestabelecido
e sera apresentado na Figura 4. Também os valores de “p” e “q” serao utilizados os
valores apresentados por Martins e Domingues (2019) que explicam que quando
ndo ha estimativas prévias para esses valores € possivel admitir “p = 0,50 e “q =1 —
p = 0,50”, pois com esses valores &€ provavel de se obter o maior tamanho de

amostra possivel.

Figura 4 — Distribuicdo normal do padrdo do nivel de confianca
Z,;;=abscissa da distribuicao normal padrao, fixado um nivel de (1 —a)% de confianca para construcao do IC para a média.

B Se onivel for de 85.3%, 2,5 =2.
B 5e onivel for de 93%, Z,. =196
B Se o nivel for de 99%, Zo,,=257.
Fonte: Martins e Domingues (2019, p. 145)

Para cdalculo do tamanho da amostra serdo considerados 0s seguintes
valores: nivel de confianca de 95%, portanto Z = 1,96; nos valores de “p” e “q” serao
admitidos conforme sugestdo dos autores Martins e Domingues (2019), portanto

0,50 para ambos; o valor de N, que corresponde ao tamanho da populacéo,
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conforme j& determinado, sera 43.605; e erro amostral de 5%, portanto d = 0,05.

Logo, o calculo da amostra resulta conforme Figura 5.

Fiaura 5 — Calculo da amostra
n=1962.05.05.43.605 = 380,81

0,052 . (43.605 — 1) +1,962.0,5.0,5

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Conforme demonstrado através da Figura 5, o tamanho da amostra minima
para a pesquisa € de 381 entrevistados. O valor encontrado através da aplicacdo da
formula, também corresponde aos dados encontrados na Figura 2 que se trata da
tabela fornecida pelo Sebrae (2013) e se for considerado um split de 50/50, ou seja

uma populacédo heterogénea.

6.3 COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

A coleta de dados se trata das informacdes que sdo obtidas para a realizacéao
daquela pesquisa, esses dados podem ser obtidos de diferentes formas, algumas
formas apresentadas por Gil (2019) sdo: dados obtidos em campo através da
observacdo, aplicacdo de questionarios ou entrevistas; além disso, a analise de
documentos e outras naturezas bibliograficas, como livros, periddicos, anais de
eventos e outros documentos impressos.

Marconi e Lakatos (2017) diferenciam o tipo de dado coletado com base no
enfoque que a pesquisa tera, se sera qualitativo ou quantitativo. A partir disso

esclarecem que:

[...] no enfoque quantitativo ela se vale de instrumentos predeterminados,
dados numéricos, numero consideravel de casos; no qualitativo, os dados
vdo surgindo com o desenrolar da pesquisa € 0 numero de casos €
relativamente pequeno. A andlise dos dados no enfogue quantitativo
envolve andlise estatistica, descricdo de tendéncias, comparacdo de
grupos, relagdo entre variaveis, comparacdo de resultados com estudos
anteriores, etc.; no qualitativo, temos analise de textos e material
audiovisual, descricdo e analise de temas e significado profundo dos
resultados. (MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 296)
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E importante ressaltar que: “Sempre é necessario avaliar os métodos de
coleta e analise de dados que foram usados para produzir os dados em questdo.”
(WALLIMAN, 2015, p. 85). Ainda é necessario salientar que: “O ‘como’ é importante,
porque a maneira como a pesquisa anterior foi conduzida sera uma fonte de
experiéncia util para a utilizacdo de métodos de pesquisa relevantes de coleta e
analise de dados.” (WALLIMAN, 2015, p. 55).

Com o objetivo de desenvolver um questionario para analisar a situacdo nas
organizagOes das cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis, a coleta de dados
primarios foi realizada através de informa¢cdes de natureza bibliografica, através da
leitura de livros, artigos, peridédicos e matérias. Como coleta de dados secundarios
foi realizada uma pesquisa de campo através da aplicacdo de um questionario

semiestruturado.

O questionario é outra técnica de investigacdo muito utilizada sobretudo nas
Ciéncias Sociais. Ele é composto de um conjunto de questfes que se
submete ao pesquisado, objetivando obter informacdes que serao
necessarias ao desenvolvimento da pesquisa. (MARCONI; LAKATOS,
2017, p. 338)

Walliman (2015) acrescenta que o0 questionario, como coleta de dados é
muito flexivel. A utilizacdo de um questionario semiestruturado tem a caracteristica
de possuir algumas perguntas de cunho fechado e outras de cunho aberto.

A respeito do questionario fechado, de forma resumida, Marconi e Lakatos
(2017) explicam que os questionarios fechados s@o aqueles com perguntas cuja
resposta podem ser dicotdmicos (sim, ndo), tricotdmicos (sim, ndo, ndo sei) ou de
multipla escolha. Walliman (2015, p. 97) apresenta as vantagens de um questionario

estruturado:

[...] ser facil e conveniente para os respondentes, além de ser barato e
rapido, podendo ser administrados a um grande nimero de casos que
englobam grandes &reas geograficas. Além disso, ndo ha nenhuma
influéncia pessoal do pesquisador; com isso, perguntas embaragosas
podem ser feitas com uma chance razoavel de a resposta ser verdadeira.

A utilizacdo do questionario fechado se deu pelas vantagens citadas pelo
autor (WALLIMAN, 2015), também para obter dados de andlise quantitativa que sera

imprescindivel para uma analise de cunho qualitativa.
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O questionario ou perguntas abertas, por sua vez, conforme descrito por
Walliman (2015, p. 98): “[...] o respondente é livre para responder ao questionario
com suas proprias palavras”. Gil (2019, p. 139) explica que ‘[...] solicita-se aos
respondentes para que oferecam suas proprias respostas [...]” € complementa que
essas perguntas possibilitam uma ampla liberdade de resposta, o que dificulta a
tabulacéo estatistica de resultados, mas que para uma analise qualitativa pode ser
conveniente, permitindo ao respondente varias opcdes de resposta, algumas que o
pesquisador nem teria imaginado e, portanto a possibilidade de nova analise.

A partir dos dados coletados foram realizadas analises qualitativa e
quantitativa. Na analise quantitativa o propésito foi descobrir dados estatisticos das
empresas das cidades supracitadas, bem como a descricdo de semelhancas,
comparacdo e a relacdo entre as varidveis. Na analise qualitativa o objetivo foi
entender como as relagcbes nos ambientes de trabalho (como clima e cultura
organizacional influenciado pelo contexto histérico-cultural) interferem quando as
mulheres buscam por espacos de lideranca.

Os dados quantitativos foram coletados através do questionario
semiestruturado com as perguntas estruturadas e fechadas, de multipla escolha,
onde havera de duas ou mais op¢cdes de respostas e também perguntas onde sera
utiizada a escala de Likert, segundo Malhotra (2019, p. 235) é: “Escala de
mensuragado com cinco categorias de respostas, variando de ‘discordo totalmente’ a
‘concordo totalmente’, que exige que os cada uma de varias afirmacoes
relacionadas aos objetos de estimulo”.

Cooper e Schindler (2016) complementam que essa escala € muito utilizada
devida a sua facil aplicacdo e também construcao.

Os dados qualitativos foram obtidos atravées do mesmo questionario, mas
estdo relacionados as perguntas ndo estruturadas também chamadas de abertas,
onde o respondente respondeu com suas palavras as perguntas.

O objetivo foi entender os ambientes das empresas nas cidades de Canela,
Gramado e Nova Petropolis, com enfoque na cultura organizacional, clima
organizacional e como cada género percebe as relacbes de trabalho dentro dessas
organizacoes, inclusive em relacdo ao assédio. Buscando alcancar esses objetivos
foi utilizada a ferramenta Google forms™, ferramenta essa que permitiu o
desenvolvimento do questionario, devido a sua facilidade para realizar o0 mesmo,

encaminhar para os possiveis respondentes e também a facilidade na analise de
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resultados. O questionario sera apresentado no Apéndice A e Apéndice B da
presente monografia. A coleta de dados foi realizada no periodo entre outubro e
novembro de 2020 com pessoas empregadas nas cidades citadas anteriormente.
Buscando encontrar falhas no questionario e em sua aplicacao, foi realizado o
pré-teste, conforme Gil (2019, p. 139) se trata de uma prova preliminar e algumas
falhas podem ser encontradas e corrigidas, dentre elas: “[...] complexidade das
guestdes, imprecisdo na redacédo, desnecessidade das questdes, constrangimentos

ao informante, exaustéo, etc”. Marconi e Lakatos (2017, p. 322) esclarecem que:

Em geral, para checar a validade do questionario e verificar sua contribuicao
a pesquisa, o pesquisador elabora um pré-teste, que se constitui na
aplicacdo dele a algumas pessoas. Constando alguma falha, reelabora as
guestdes, tamanho, formato, nimero de questdes, escolha de participantes,
etc.

Utilizando a mesma ferramenta, o Google forms™, o pré-teste foi realizado
nas mesmas trés cidades (Canela, Gramado e Nova Petropolis) no periodo de 11 de
setembro de 2020 a 18 de setembro de 2020. Foi utilizada a mesma estrutura de
guestionario apresentado no Apéndice A e Apéndice B e também foi realizado com
pessoas empregadas dessas trés cidades. A partir do pré-teste foi feitas algumas
consideragoes.

No questionario para pessoas do género feminino: foi observada a
semelhanca entre duas perguntas, apés a consideracdo da autora da monografia,
uma delas foi descartada; em outra pergunta surgiu a observacdo de que algumas
discriminagBes também sado sofridas por parte de outras pessoas relacionadas a
empresa como clientes e fornecedores, por isso se buscou esclarecer na pergunta
que poderiam ser consideradas discriminacdes também por parte de clientes e
fornecedores; também foi observada a semelhanca entre outras duas perguntas,
apos consideracfes decidiu-se manter ambas, pois se tratava de perguntas
diferentes que buscam identificar dois fenémenos diferentes. Apos as consideracfes
descritas e das correcdes realizadas a redacdo final do questionario para
respondentes do género feminino se encontra no Apéndice A da presente
monografia.

A respeito do questionario para respondentes do género masculino foram
apresentadas as seguintes observacdes: em uma das perguntas um dos

respondentes justificou que ndo soube responder, pois ndo sabia do que se tratava,
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porém a autora dessa monografia entendeu que se trata de uma excecdo e manteve
a pergunta em sua forma original; outra observacdo foi a respeito das opcdes de
respostas, o respondente acredita que “sim ou nao” seriam opg¢des suficientes,
decidiu-se por manter as op¢des de respostas, pois se acredita que a andlise de
respostas serd mais completa da forma atual; também foi observada a semelhanca
de duas perguntas e assim como no questionario para respondentes do género
feminino ficou decidido o descarte de uma delas; em outra pergunta o respondente
achou a pergunta dificil e ndo entendeu o que era questionado, como s6 houve essa
observacéo por parte de um dos respondentes a pergunta se manteve em sua forma
original. A partir das observacdes e consideracdes do pré-teste, foram realizadas
correcdes e melhorias e a redacao final do questionario para respondentes do
género masculino se encontra no Apéndice B da presente monografia.

As perguntas realizadas buscaram alcancar os objetivos definidos, entre eles:
entender a cultura e o clima organizacional nas empresas das cidades de Canela,
Gramado e Nova Petrépolis; buscar se ha nessas empresas casos de assédio;
perceber como esses fendmenos interferem na lideranga feminina ou na busca das
mulheres por esses cargos.

Como ferramenta de controle de qualidade da pesquisa e a relacdo com os

objetivos pretendidos, Telles (2001, p. 65) expdem a Matrizde Amarragao:

A Matriz de Amarragcdo, sugerida por Mazzon em 1981, constitui uma
representacdo matricial em que se apresentam as conexdes e os vinculos
entre modelo, objetivos, questbes e/ou hipéteses de pesquisa e
procedimento e técnicas de analise de dados.

O Quadro 7 apresenta a matriz de amarracao.

Quadro 7 — Quadro de amarragao
(continua)

Obijetivo a ser alcancado Procedimento de testagem

Possiveis variaveis que ajudardo a | Questbes A, B, C, D e E de ambos os

realizar a analise da pesquisa. guestionarios.

Entender a cultura organizacional das | Questbes 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 e 9 de
empresas das trés cidades e o0 | ambos 0s questionarios.

contexto da mulher nesse ambiente.
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(conclusao)
Perceber o clima organizacional das | Questdbes 10 e 11 de ambos os
empresas das trés cidades. guestionarios.
Considerar como o0s esteredtipos | Questdes 12, 13, 14 e 15 de ambos os

influenciam nas organizagbes das | questionarios.

cidades estudadas.

Compreender como a  cultura | Questdes 16, 17, 18, 19, 20 e 21 de
organizacional e 0 clima | ambos os questionarios.

organizacional interferem em relagéo a
lideranga nas organizagdes dessas

cidades.

Identificar se o assédio é um | Questbes 22, 23, 24, 25, 26 e 27 de

fendmeno presente nas organizacbes | ambos 0s questionarios.

das trés cidades pesquisadas.

Fonte: elaborado pelo autor.

Através do Quadro 7, € possivel perceber que, para cada fator, foi realizada
mais de uma pergunta, buscando assim estabelecer uma média entre os resultados
e realizar a andlise da melhor forma. As primeiras perguntas serviram para analisar
como as variaveis interferem na pesquisa, por exemplo, como cada género percebe
a empresa em que atua, faixa etaria e grau de instrucdo e também as diferencas
possiveis em cada cidade. A partir disso se buscou analisar a cultura organizacional
das empresas dos respondentes, o clima organizacional, a relacdo com o0s
esteredtipos e sua associacdo com as mulheres e com o papel de lideranca. Por fim,
foram realizadas algumas perguntas que visaram identificar o fendmeno do assédio.

A partir da coleta de dados h& o tratamento desses dados é a forma como os
dados coletados foram utilizados e analisados para torna-los relevante para a

pesquisa. Gil (2019, p. 172) explica que:

O tratamento de dados, a inferéncia e a interpretacdo, por fim, objetivam
tornar os dados validos e significativos. Para tanto s&o utilizados
procedimentos estatisticos que possibilitam estabelecer quadros, diagramas
e figuras que sintetizam e pdem em relevo as informagdes obtidas.

Resumidamente, Vergara (2015) entende como o tratamento de dados uma

técnica de andlise de conteldo, que se trata, como ja apresentado, da interpretacao
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dos dados obtidos e indicadores que permitam deduzir e chegar a algumas
conclusdes a respeito desses dados.

Os dados obtidos foram analisados a partir uma visdo qualitativa e também
quantitativa. Os dados primarios foram analisados por uma perspectiva qualitativa.
Ja os dados secundarios, obtidos através da aplicacdo do questionario
semiestruturado foram analisados a partir das duas perspectivas (qualitativa e
guantitativa), buscando relacdes entre as variaveis apresentadas.

A andlise quantitativa, conforme Gil (2019, p. 175) ‘[...] tem como
fundamentos os pressupostos da abordagem positivista, que admitem a existéncia
de uma unica realidade objetiva”. Marconi e Lakatos (2017) esclarecem que a
andlise quantitativa se vale de amostras amplas e informacdes numéricas obtidas.

Por outro lado, na andlise qualitativa, Marconi e Lakatos (2017, p. 298)
apresentam que: ‘[...] preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais
profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano”. Essa
definicdo corrobora com Gil (2019), que explica que se trata de uma analise de
valores, sem a realizacdo de uma andlise analitica, tendo maior interesse nas
descricdes da pesquisa.

Para realizar as analises descritas acima, foi utilizado o método de analise
cruzada, também chamada por Malhotra (2019) de tabulagdo cruzada que explica
que quando é realizada uma pesquisa as respostas obtidas costumam estar
relacionadas a uma Unica variavel, entretanto sugerem a relagdo de mais variaveis.
A tabulacdo cruzada, portanto, € uma “Técnica estatistica que descreve duas ou
mais variaveis simultaneamente e origina tabelas que refletem a distribuicdo
conjunta de duas ou mais variaveis com um numero limitado de categorias ou
valores distintos” (MALHOTRA, 2019, p. 398). Dessa forma foi possivel compreender
como algumas variaveis como cidade, idade e sexo, estao relacionadas ou ndo com
0 assédio ou a percepcao do clima organizacional, objetivando uma melhor andlise

da pesquisa realizada.
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7 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

O processo de pesquisa é um conjunto de etapas que definem os
procedimentos que devem ser executados para a efetiva realizacdo da pesquisa,
Malhotra (2019) apresenta a existéncia de seis etapas que abrangem: a definicdo do
problema, desenvolvimento de uma abordagem, a formulacédo da elaboracdo da
pesquisa, o trabalho de campo (que se trata da coleta de dados) e por fim a
preparacdo e a analise dos dados, a elaboracdo e a apresentacdo dos dados
levantados.

Na etapa de preparacao e analise dos dados Malhotra (2019, p. 8) explica

que:

A preparacdo dos dados inclui sua edi¢cdo, codificagdo, transcricdo e
verificacdo. [...] Os dados dos questionarios sdo transcritos ou transmitidos
diretamente para o computador. Os dados s&do analisados para obter
informac Oes relacionadas aos componentes do problema de pesquisa [...].

Para realizar a andlise e interpretacdo dos dados obtidos, os mesmos
precisam ser tabulados, para poder elaborar célculos estatisticos, tabelas, quadros e
graficos, essa organizacdo permite e facilita na interpretacdo das informacdes
(PODRANOV; FREITAS, 2013).

A andlise deve ser feita a fim de atender aos objetivos da pesquisa e para
comparar e confrontar dados e provas com o objetivo de confirmar ou a(s)
hipétese(s) ou pressupostos da pesquisa.

A andlise e a interpretacdo desenvolvem-se a partir das evidéncias
observadas, de acordo com a metodologia, com relagdes feitas através do
referencial tedrico e complementadas com o posicionamento do
pesquisador. (PODRANOV; FREITAS, 2013, p. 112)

A andlise dos dados pressupde a quantificacdo dos eventos pesquisados,
segundo Marconi e Lakatos (2017) e podem ser realizados dois tipos de exames a
partir das informacdes coletadas, um deles se trata da analise estatistica, o outro € a
realizacdo da analise sistémica. A analise estatistica esta relacionada aos calculos
de parametros como média, mediana, moda e quartis, ja a andlise sistémica “[...]
verifica a interdependéncia das partes em relagédo ao todo” (MARC ONI; LAKATOS,
2017, p. 342), é a construcao tedrica a respeito dos dados obtidos.

Conforme apresentado no método de pesquisa, a presente monografia

pretende realizar, quanto ao fim, uma pesquisa de carater quantitativo e qualitativo,
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através da elaboracdo de perguntas de cunho fechado o objetivo se trata de
encontrar, através de numeros, como se d& a relacdo de trabalho nas empresas da
regido, ou seja, uma analise estatistica, porém pretende gerar uma analise
qualitativa através da observacao sistémica dos dados e também das respostas de
cunho aberto.

Foram definidas as duas abordagens, pois, ao longo da monografia foram
apontados diversos fatores que podem gerar um numero inferior de mulheres na
lideranca das empresas, que segundo o IBGE no ano de 2015 eram apenas 39,1%,
como a entrada tardia delas no mercado de trabalho, a vida doméstica, a cultura da
empresa, 0s esteredtipos e o assédio, entre alguns mencionados. Através da
aplicacdo de um questionario semiestruturado (com perguntas fechadas com opcdes
de respostas e com perguntas abertas onde o respondente poderia criar sua prépria
resposta), tencionou-se verificar se, alguns fenémenos ocorrem ou ndao nas
empresas das cidades de Canela, Gramado e Nova Petr6polis e se podem ou nao
estar relacionado a baixa quantidade de mulheres lideres nas empresas segundo 0s
dados levantados pelo IBGE.

Para a aplicacdo da pesquisa foi definido como universo os trabalhadores, de
género feminino e masculino, das cidades supracitadas, que totalizavam 43.605
pessoas, conforme dados obtidos pelo IBGE. Como ndo é possivel aplicar o
guestionario a todo o universo, ha a necessidade de definir uma amostra, atraves
dos dados apresentados pelo SEBRAE e da aplicagédo da formula estatistica para o
tamanho da amostra, se chegou a uma dimensao de 381 respondentes.

Porém, antes da aplicacdo do questionario para a amostra mencionada, é
necessaria a realizacdo de um pré-teste que tem como objetivo encontrar falhas,
determinar a complexidade das perguntas, verificar erros ortograficos e outros
detalhes que podem atrapalhar os respondentes quando estiverem respondendo.
Buscando encontrar essas falhas, o pré-teste da presente monografia foi realizado
entre o periodo de 11 de setembro de 2020 a 18 de setembro de 2020 através do
Google forms™ e apds esse periodo foram realizadas correcbes e outras
adequacOes apontadas, conforme foi apresentado no método de pesquisa dessa
monografia.

ApOs as correcles iniciou-se a efetiva aplicacdo do questionario também
através da ferramenta Google forms™, entre os dias de 19 de setembro de 2020 a

10 de outubro de 2020 e contou com 387 respondentes. As pessoas que



108

responderam 0 questionario foram contatadas através de redes sociais como
WhatsApp, Instagram, Facebook, também através dos coordenadores dos cursos de
Administracdo, Contabilidade, Hotelaria e Eventos do Campus Horténsias da
Universidade de Caxias do Sul e também através de outros professores dos
referidos cursos.

O questionario contava com 32 questbes. As 5 primeiras perguntas tinham
como objetivo definir variaveis que podem inferir na interpretacdo e andlise dos
resultados e também determinar o perfil demogréfico dos respondentes, como: a
cidade em que trabalha, a faixa etaria, o grau de instrucdo, o tamanho da
organizacdo e o género da pessoa. O Quadro 8 ilustra o perfil demografico dos
respondentes.

Além disso, a primeira pergunta servia para eliminar respondentes que n&o
trabalhassem nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petrépolis indagando,
justamente, onde estava localizada a empresa em que trabalhava. As 27 questbes
restantes tinham o objetivo de observar os fenbmenos levantados ao longo do
referencial tedrico abordado na presente monografia, como: a cultura organizacional,

o clima organizacional, os estereo6tipos, a lideranca dessas empresas e 0 assédio.

Quadro 8 — Perfil demografico dos respondentes

(continua)
Opcdes de
Item resposta Frequéncia Porcentagem
Canela 110 28,42%
Cidade em que
trabalha Gramado 123 31,78%
Nova Petropolis 154 39,79%
Total 387 100%
De 16 a 20 anos 35 9,04%
Faixa etaria
De 21 a 34 anos 194 50,13%
De 35 a 49 anos 117 30,23%
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(concluséo)

De 50 a 64 anos 38 9,82%
65 anos ou mais 3 0,78%
Total 387 100%
Ensino
fundamental
incompleto 13 3,36%
Ensino
fundamental
completo 26 6,72%
Ensino médio
incompleto 39 10,08%
Grau de instru¢ao | epsino médio
completo 92 23,77%
Ensino superior
incompleto 111 28,68%
Ensino superior
completo 94 24,29%
Mestrado ou
doutorado 12 3,10%
Total 387 100%
Familiar 76 19,64%
Tam_anh9 da Pequeno porte 148 38,24%
organizacao em
que trabalha o
Médio porte 114 29,46%
Grande porte 49 12,66%
Total 387 100%
A Feminino 249 64,34%
Género
Masculino 138 35,66%
Total 387 100%

Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.
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Além de caracterizar os respondentes, conforme explicado, esses perfis seréo
utiizados posteriormente para andlise, interpretacdo e criagdo de hipoteses nas
questdes abordadas posteriormente.

ApOs as perguntas que buscavam definir o perfil dos respondentes, foram
realizadas 9 perguntas que tinham como objetivo entender a cultura organizacional
das empresas das cidades estudadas.

Ao longo das perguntas foram abordados os seguintes pontos: se a cultura da
empresa era bem definida através de crencas e valores compartilhados; se os
trabalhadores conheciam a visdo, missdo e valores das empresas e, no caso de
conhecerem, se esses conceitos eram percebidos no dia a dia da organizacéo; se o
respondente ja tinha se sentido discriminado ou prejudicado por conta do seu género
na organizagdo, em caso afirmativo eram solicitados exemplos; se acreditavam que
algum colega do outro género ja tinha se sentido discriminado ou prejudicado,
novamente eram solicitados exemplos em casos afirmativos; se acreditavam que,
nas empresas em que trabalham, homens e mulheres eram ouvidos e incentivados
da mesma forma. A Figura 6 ilustra os resultados obtidos com os respondentes do

género feminino.

Figura 6 — Respostas do género feminino quando questionados a respeito da cultura
organizacional da empresa em que trabalham.
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.
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No caso das perguntas a respeito de se sentirem discriminados ou
prejudicados ou acharem que algum colega de outro género jA passou por essa
situacdo, foi enfatizado que a discriminacdo poderia partir de superiores, colegas,
clientes ou fornecedores.

Conforme observado na Figura 6 a maioria das mulheres considera que ha
uma cultura bem definida nas empresas em que trabalham, também conjecturam
gue conhecem a misséao, visdo e valores das empresas e que esses conceitos sao
observados parcialmente ou plenamente no dia a dia das organizacdes, além disso,
€ interessante notar que a existéncia ou ndo de uma cultura organizacional bem
definida ndo esté relacionada ao tamanho da empresa e tdo pouco esté relacionado
a cidade em que a empresa esta localizada, o que significa que é uma caracteristica
da empresa em si e ndo do contexto social em que esta localizada.

Conforme apresentam Perez e Cobra (2017) a cultura organizacional tem
relacdo com o ambiente externo em que esta localizado e, durante muito tempo na
sociedade brasileira foi possivel perceber um regime patriarcal onde a mulher era
delegado o papel de segundo sexo que tinha pouca, ou nenhuma, opinidao publica e
gue entrou tardiamente no mercado de trabalho.

Com base nessas ideias era possivel supor que muitas mulheres eram
discriminadas ou se sentiam prejudicadas de alguma forma em seu ambiente de
trabalho, porém, conforme apresentado na Figura 6, 65% das mulheres discordam
plenamente ou parcialmente de que ja foram discriminadas ou prejudicadas e
apenas 22% concordam plenamente ou parcialmente que passaram por alguma
situacdo desse tipo, essas caracteristicas podem ser um reflexo da cultura
organizacional de cada empresa.

Quando as mulheres respondiam que j& se sentiram discriminadas ou
prejudicadas, foi solicitado que colocassem exemplos de situa¢cdes que passaram ou
gue viram suas colegas passando, foram citados os seguintes exemplos: frases
machistas como “coisas de mulher”; o desmerecimento de mulheres jovens que sao
presidentes de organizacdes; desconsiderar a opinido de uma mulher em relagéo ao
de um homem; em relacdo a gravidez; imposicoes e rebeldias por parte de colegas
do género masculino tendo dificuldade de aceitar ordens ou opinides divergentes;
mais cobranca e acumulo de tarefas ou tarefas diferentes dos colegas homens de
mesmo nivel hierarquico; menos oportunidade de crescimento; interromper as falas

das colegas mulheres; comentarios impréprios sobre vestimenta, cabelo e gostos;
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pedir para um homem conferir se o que foi feito pela mulher esta correto, como a
troca de uma lampada ou o desligamento de um disjuntor; tratar o género feminino
como fragil e inferior; o fato de colegas homens que foram “vencidos” em uma
promocao e ndo aceitaram bem o resultado; e o valor do salérios.

Os exemplos citados estdo relacionados principalmente a acontecimentos
dentro da organizacédo, discriminagfes que partiam de colegas ou superiores, porém
também foram mencionadas discriminacdes por parte dos clientes, por exemplo:
clientes que esperam que chame um homem para tomar as decisdes ou negociar,
também ha clientes que discordam das opinifes da empresa e se essa opinido vem
de uma mulher o cliente desrespeita a colaboradora e foram mencionados ainda os
clientes que cortejam as mulheres com intuitos ndo profissionais, com propdsitos
indecorosos.

Foram mencionadas ainda as tentativas de manipulacdo, assédio moral e
tentativas de assédio sexual, pois, conforme abordado ao longo da monografia, o
assédio € algo comum dentro de organizacfes e as mulheres configuram como as
principais vitimas, segundo Almeida, Cavalcanti e Batista (2018) e Meirelles (2020).
E enfatizado que houve tentativas, pois nenhuma das respondentes mencionou que
existiu de fato algo que configurasse como assédio sexual, apenas propostas
deselegantes e inconvenientes.

Da mesa forma foi pedido que as mulheres respondessem se achavam que
seus colegas do género masculino passavam por algum tipo de situacdo de
discriminacdo ou prejuizo em seus ambientes de trabalho, nesse caso 75% das
mulheres discordavam parcialmente ou plenamente e apenas 7% acreditavam que
sim, quando questionadas sobre os episoédios que tinham presenciado com 0s
colegas do género masculino sendo discriminados ou prejudicados foi mencionado
discriminacdo em relagcdo a cor ou raga, a orientacdo sexual, mulheres que sao
radicais na busca por igualdade de género e acabam depreciando seus colegas e
homens que ocupam espacos que sao, tradicionalmente, visto como de mulheres,
sendo que as respostas mais recorrentes foram o preconceito por causa da raca e
por causa da orientacdo sexual, nesse caso, € importante ressaltar: o debate que
cabe é outro, uma vez que ndo se trata de questdes relacionadas ao género e aos
quais a presente monografia ndo se propds a debater.

Como Uultimas questbes para entender melhor a cultura organizacional das

empresas das cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis, foi solicitados as
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respondentes se acreditavam que homens e mulheres sdo ouvidos da mesma forma
(76% concordam plenamente ou parcialmente que sim) e se acreditavam que ambos
0S géneros sao incentivados da mesma forma, nesse caso também 76%
concordavam plenamente ou parcialmente que sim.

Além das mulheres, também foi solicitados aos homens que respondessem

as mesmas perguntas, os resultados obtidos s&o expostos na Figura 7.

Figura 7 — Respostas do género masculino quando questionados a respeito da
cultura organizacional da empresa em que trabalham.

70%
Opcbes de

60% respostas:

M Concordo
plenamente

Bl Concordo
parcialmente

50%

40%

B N3o concordoe nem

30%

discordo
20% Discordo
10% parcialmente
B Discordo
0% plenamente
1 2 3 4 5 6 7
Perguntas

1) A cultura é bem definida?

2) Conhece a misséo, visao e valores?

3) Se conhece, 0s conceitos sdo percebidos no diaadia?

4) J& se sentiu discriminado/prejudicado pelo seu género ou
acha que aconteceu com outro homem?

5) Acredita que alguma mulher ja se sentiu
discrimanada/prejudicada?

6) Homens e mulheres sdo ouvidos da mesmaforma?

7) Homens e mulheres sao incentivados da mesma forma?

Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras

Assim como as respondentes do género feminino a maioria dos homens
também acredita que nas empresas em que trabalham, a cultura é bem definida.
Também concordam parcialmente ou plenamente que conhecem a missédo, visao e
valores das empresas e que esses conceitos sdo percebidos no dia a dia da
organizagao.

Quando questionados se ja se sentiram discriminados ou prejudicados por
causa de seu género nas empresas em que trabalham, a maioria (70%) respondeu
gue discorda plenamente ou parcialmente, sendo que 20% nao concorda e nem
discorda. Os 10% restantes concordam parcialmente ou plenamente que sofrem

algum tipo de discriminacdo e quando questionados a respeito de situacfes que se
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sentiram discriminados ou prejudicados foram mencionadas as seguintes: orientacéo
sexual, idade, colaboradores com algum tipo de deficiéncia fisica e raca.

Essas respostas vao de encontro ao que as mulheres também acreditavam
serem alguns dos motivos que os homens sofrem discriminacdo ou prejuizo,
novamente raca e orientacdo sexual ndo sdao questbes de género, assim como a
idade e questdes como deficiéncias fisicas que estéo relacionadas a outros tipos de
preconceitos.

Os respondentes do género masculino também foram questionados se
acreditavam que suas colegas do género feminino eram discriminadas ou
prejudicadas por conta de seus géneros, nesse caso as respostas se configuraram
de uma maneira diferente, um pouco mais da metade discorda plenamente ou
parcialmente, 17% concordam parcialmente ou plenamente e 33% nao concorda e
nem discorda.

As respostas supracitadas permitem algumas suposicdes, a primeira delas é
0 numero elevado de homens que ndo concordam e nem discordam, sendo que
dentre as op¢Oes essa seria uma opgao neutra, ou seja, a maioria dos homens nao
soube responder se isso acontecia com suas colegas do género feminino o que leva
a conjecturar, por exemplo, que eles ndao percebem que as mulheres séao
discriminadas ou que talvez ndo tenham parado para se perguntar pelo que passam
as mulheres dentro da organizacdo, para muitos, possivelmente, tenha sido a
primeira vez que pararam para pensar no assunto e por isso ndo souberam o que
responder.

Como segunda observacéo a quantidade de homens que percebem que suas
colegas estdo sendo discriminadas, sendo que, dentre as respondentes do género
feminino, 22% alegam que ja se sentiram discriminadas ou prejudicadas, os homens
observaram situacfes dessa natureza com uma porcentagem muito préxima aquelas
indicadas pelas mulheres. Mais interessante ainda € que dentre os 17% de homens
gue perceberam situacdes de discriminacao, 48% sdo homens na faixa etaria de 21
a 34 anos, o que pode significar que é uma geragcdo muito mais consciente a
respeito de questdes de género.

E quando questionados a respeito de situa¢cdes que presenciaram uma colega
do género feminino ser discriminada ou prejudicada mencionaram promocoes,
gestores que esperam mais das mulheres, a discriminagdo em fungbes que nao sao,

tradicionalmente, vista como femininas no caso de caminhoneiras (ao escrever essa
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palavra foi sugerida uma correcao ortografica para caminhoneiros, 0 que prova o
ponto argumentado), piadas machistas, opinibes que eram dadas como sem
validade (mesmo a mulher sendo formada na area).

Outros mencionam ainda que nao presenciaram nenhuma situagdo, mas que
sabendo como é a organizacdo acham que suas colegas passaram por situacdes
discriminatérias, também foi mencionada a adverténcia a uma colega por ter usado
‘roupas provocantes”, sendo que aos homens é permitido o uso de bermudas e
regatas. E por fim um dos respondentes levantou a questdo sobre relacionamento
no ambiente de trabalho, os colegas eram casados e com o passar do tempo essa
relagdo passou a interferir no trabalho de ambos o colaborador foi repreendido, a
colaboradora, porém, foi demitida.

Para terminar as perguntas que buscavam entender sobre a cultura
organizacional, também foi perguntado aos homens se eles achavam que homens e
mulheres eram ouvidos e incentivados da mesma forma na organizacdo, nesse
caso, assim como as mulheres, a maioria, em torno de 72% em ambas as
perguntas, concordavam parcialmente ou plenamente. Mas assim como na pergunta
em que precisavam responder se acreditavam que suas colegas tinham sido
discriminadas, chama a atencdo o alto numero de respondentes que optaram pela
resposta neutra (ndo concordo e nem discordo), em torno de 21% em ambas as
perguntas, novamente gerando o questionamento se alguma vez os homens ja
teriam parado para pensar a respeito de como o género feminino € visto e tratado na
organizacao.

A cultura organizacional, conforme Schein (2017) descreveu, € o DNA da
organizacao e assim como o DNA das pessoas, 0 da organizacdo é composto por
outros elementos como o clima organizacional. Conforme explicado por Souza
(2014) e conforme sugere o préprio nome o clima organizacional € uma avaliacédo
meteoroldgica de como estd a organizacdo, sendo algo muito mais mutavel que a
cultura organizacional, indica a percep¢do dos colaboradores naguele momento de
COmo se comporta a organizagao.

Sendo um dos principais elementos da cultura organizacional, por vezes
sendo interpretados como a mesma coisa, € nhecessario entender como 0s
respondentes interpretam o clima organizacional das empresas em que trabalham,

por isso foram realizadas duas perguntas a respeito do assunto.



116

A primeira pergunta era se os respondentes consideravam que predominava
um clima de harmonia, participativo e conciliatorio, a segunda pergunta questionava
se os respondentes acreditavam que existia um clima de conflito de género. No pré-
teste as perguntas foram consideradas semelhantes e foi sugerido descartar uma
delas, porém ambas fora mantidas, pois entende-se que a primeira pergunta nao se
referia a questdes de género, questionava apenas se o clima da organizagdo era
harménico, na segunda pergunta sim se da um destague para 0S Qgéneros,
questionando se ha um clima de conflito de géneros. Os resultados dessa pergunta

foram apresentados na Figura 8.

Figura 8 — Respostas as perguntas relacionadas ao clima organizacional
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas

Os dados observados na Figura 8 na qual a maioria dos respondentes
concorda plenamente ou parcialmente que nas empresas em trabalham prevalece
um clima harménico, participativo e conciliatério e que ndo ha conflito de géneros
representam que, uma vez que o clima organizacional € a percepcdo dos
colaboradores do ambiente e reflete a atmosfera, nas empresas dos respondentes
ha um predominio de um clima sem hostilidade.

Se tratando de um estudo de relacbes de género, entende-se que sao

ambientes organizacionais em que os confrontos ndo estao relacionados ao género,
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quando ha. O que demonstra também que, possivelmente, as discriminacdes
sofridas sé@o eventos esporadicos, uma vez que a maioria das respondentes
considera que a organizacdo nao tem como caracteristica um clima de conflito de
géneros.

Outras consideracOes interessantes a respeito das questdes a respeito do
clima organizacional € que parece existir uma conexdo do tipo de clima
organizacional em relacdo ao tamanho da empresa, por exemplo: nas empresas que
foram identificadas pelos respondentes como familiar 86% das pessoas definiram o
clima como harmdnico, participativo e conciliatério, por sua vez nas empresas de
grande porte apenas 69% dos respondentes concordaram plenamente ou
parcialmente que ha um clima harmdénico, participativo ou conciliatério.

A mesma relagcdo aconteceu na segunda pergunta, quando questionados se
acreditavam que existia um clima de conflito de géneros, nas empresas de cunho
familiar 74% responderam que discordavam parcialmente ou plenamente, ja nas
empresas de grande porte essas respostas representaram apenas 61%.

As proximas perguntas estavam relacionadas aos estereoétipos, pois conforme
exposto por autores como Harari (2018) e Sandberg (2013) os estere6tipos sdo, em
alguns casos, obstaculos para as mulheres se tornarem lideres nas organizacdes ou
até mesmo para ter uma voz mais ativa em seu local de trabalho, coisas como o
homem ser um lider melhor, a mulher estar pouco empenhada na organizacéo
(principalmente quando tem filhos), a prépria mulher abrir mdo de oportunidades
para constituir uma familia, entre outros tantos mencionados ao longo dessa
monografia. Por isso se fez necessario averiguar como 0s estere6tipos sao
percebidos nas organizacfes e se eles podem ou ndo interferir quando as mulheres
buscam por cargos hierarquicos.

As perguntas a respeito de estereotipos abordaram os seguintes pontos: se 0
respondente se sentia ameacado ou julgado por conta de estereétipos e se achava
gue colegas do mesmo género e do outro género se sentiam ameacados ou
julgados por causa de esteredtipos. Quando o respondente concordava plenamente
ou parcialmente que se sentia ameacado ou julgado por causa de esteredtipos era
solicitado que o mesmo desse um exemplo de alguma situacdo. A Figura 9
representa as respostas das respondentes do género feminino para as questdes

abordadas sobre estereétipo
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Figura 9 — Respostas do género feminino para as questées a respeito de esteredtipo
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.

Conforme demonstrado na Figura 9 a maioria das mulheres discorda que ja
se sentiu julgada ou ameacada por conta de estereétipos, porém entre aquelas que
ja passaram por alguma situacao descrevem as questdes fisicas (como o corpo e o
cabelo), idade e a presenca de piercing ou tatuagem

Aléem dos esteredtipos fisicos, sdo mencionados: as ideias que ndo sao
consideradas ou apenas quando possuem o0 apoio de algum homem, clientes que
acreditam que a mulher precisa ficar agradando o tempo todo no atendimento, a
exclusdo de tomadas de decisOes, publicidades que promovem apenas 0s homens,
a simpatia no atendimento encarado como interesse amoroso ou de relacao intima,
esteredtipos por ser filha do proprietario da empresa, suposicdes a respeito de
agdes consideradas “de mulher”, ndo saber diferenciar a pessoa da vida profissional
da vida pessoal, ou pelo ciclo de amizade fora da organizacdo, colegas que nao
acreditam no potencial da mulher.

Também foi mencionado a presenca de esterebtipos que ja acompanham o
género a muito tempo, heranga de um regime patriarcal como: mandar que a mulher
limpasse o ambiente mesmo ndo sendo uma funcao contratual, colegas homens que
ndo compartilham ideias porque a mulher ira fofocar, expressées como “s6 podia ser
mulher” presumindo que toda mulher faga coisas desse tipo, ndo aceitar mudancas

sugeridas por mulheres, frases como “isso é servico para homem e nao mulher’, ser
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considerada mandona ou autoritaria ou controladora, sdo alguns dos exemplos
descritos pelas respondentes do género feminino.

Alguns desses casos descritos pelas mulheres vdo de encontro ao que
Sandberg (2013) descreve a respeito dos esteredtipos. Sandberg (2013), por
exemplo, menciona como algumas mulheres quando se tornam lideres acabam se
passando por mandonas ou controladoras, estereétipo esse que vém desde a
infancia quando alguma garota toma a liderangca de alguma situacdo para Ssi.
Também é possivel mencionar como destaque as questbes do aspecto fisico,
normalmente se espera mulheres bem vestidas e penteadas com perfeicdo, sem
tatuagens, preferencialmente em cima de um salto alto e quando as mulheres néo
atingem esses critérios sdo vistas como pouco profissionais.

Além disso, duas outras respostas chamaram a atencdo. Uma delas é a
respeito de algumas pessoas ndo saberem separar a vida pessoal da vida
profissional, no caso desta respondente ela é professora e menciona que encontrava
pais de alunos em eventos como festas ou até mesmo restaurantes e outros tipos de
atividades sociais e por estar ingerindo bebidas alcodlicas observava os pais
censurarem as atitudes e inclusive em uma ocasiao escutou “Esse é o tipo de
exemplo que vocé da aos alunos”, sendo que a respondente estava em um
momento de vida pessoal, nada relacionado ao ambiente profissional.

Outra consideracdo € a simpatia vista como interesse amoroso, esse aspecto
foi mencionado com recorréncia, as respondentes explicam que ao atenderem um
cliente, geralmente do género masculino, eram simpaticas e atenciosas, como
seriam com qualquer cliente, porém esses clientes acreditavam que a atendente
estava “dando em cima” e insinuavam relagcdes fora do ambiente em que as
respondentes trabalhavam, convidando para jantares ou outros tipos de convite.

A respeito de acreditarem que colegas do género feminino ou do género
masculino ja teriam passado por situacbes em que foram julgados ou ameacados
por conta de esteredtipos, as respondentes, em sua maioria, discordaram
parcialmente ou plenamente.

Mas os estereétipos, porém possuem uma caracteristica que chama a
atencdo no que se refere as cidades, apesar da maioria das mulheres nao se
sentirem julgadas ou ameacadas e também ndo acharem que suas colegas do
género feminino passam por situagcdes desse tipo, a cidade que mais tem mulheres,

proporcionalmente, respondendo que concordam plenamente ou parcialmente que
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se sentem ameacadas por causa de estereétipos € Nova Petropolis com 21%
(Canela 19%, Gramado 11%) e em relacdo as mulheres que responderam que
concordam plenamente ou parcialmente que suas colegas passam por situacées em
que se sentem ameacadas ou julgadas por causa de esteredtipos, a diferenca entre
cada cidade € maior, Canela € 14%, Gramado 18% e Nova Petrépolis 25%.

A Figura 10 apresenta as respostas para as mesmas perguntas a respeito de

estereotipos dos respondentes do género masculino.

Figura 10 — Respostas do género masculino para as questdes a respeito de
estereotipos
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.

Conforme apresentado, para as 3 perguntas a respeito de estereétipos, 0s
respondentes do género masculino discordaram plenamente ou parcialmente.
Quando os respondentes concordavam parcialmente ou plenamente a pergunta se
j tinham se sentido julgado ou ameacado por conta de estereétipos, era solicitado
gque os mesmos dessem exemplos de situagcbes, dentre os 1% que optaram por
alguma das respostas descritas acima nenhum apresentou algum tipo de situagcao
gue pudesse exemplificar.

Através dos resultados apresentados € possivel concluir que mulheres se
sentem muito mais ameacadas ou julgadas por conta de estereo6tipos do que 0s

homens e que também €é considerado que elas passam muito mais por situacdes
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desse tipo do que eles, podendo se tornar um motivo para as mulheres atingirem
esse “teto de vidro” a respeito de promogdes para cargos de liderancas.

Schein (2017) explica que a cultura organizacional e a lideranca estao
diretamente relacionadas, € necessario compreender uma para entender a outra.
Por isso € fundamental compreender os conceitos de cultura e clima organizacional
e principalmente perceber a concepcdo desses fenbmenos nas empresas das
cidades estudadas, para entdo estudar a lideranca dessas empresas. A Figura 11
apresenta o resultado a respeito da pergunta: qual é o género da pessoa que ocupa

o cargo hierarquico mais alto da empresa em que trabalha.

Figura 11 — Género da pessoa que ocupa o cargo hierarquico superior da
empresa
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas

Conforme apresentado, é possivel constatar que a maioria dos cargos
hierarquicos de nivel superior sdo ocupados por homens. Além disso, ha uma
relacdo com o porte da empresa, conforme apresentado na Figura 12 e também com

a cidade onde as empresas estao localizadas, segundo apresentado na Figura 13.
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Figura 12 — Relacdo do género do cargo hierarquico de nivel superior com o porte

da empresa.
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.

A Figura 12 demonstra muitas das conclusdes ja apresentadas por Sandberg

(2013), conforme o porte da empresa aumenta a predominancia de homens no

cargo mais alto da empresa também aumenta. Isso esta diretamente relacionado ao

fato de que as mulheres por atingirem um “teto de vidro” nas empresas em que

trabalham costumam sair das empresas e abrir as suas proprias (SANDBERG,

2013).

Figura 13 — Relacdo do género no cargo hierarquico de nivel superior da empresa

com a cidade em que as mesmas estao localizadas.
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Novamente parece existir uma relacdo muito forte com a cidade em que as
empresas estao localizadas, em Gramado, por exemplo, a diferengca entre homens e
mulheres liderando as empresas € menor, em Nova Petrépolis a relacédo ja aumenta
e em Canela essa diferenca é ainda maior. O que é refletido também pela questédo
dos esteredtipos, apesar da maioria das mulheres ndo considerarem que sentem
ameacadas ou julgadas por causa de esteredtipos, na cidade de Canela é onde ha a
maior porcentagem de mulheres respondendo que se sentem ameacadas por conta
de esteredtipos e Gramado apresenta a menor porcentagem nesse quesito.

Em relacdo aos demais cargos de liderangca nas empresas, as amostras
coletadas mostram que sdo em sua maioria ocupados por homens (51%), sendo que
nesse caso a diferenca € muito menor. Essa relacdo mostra que ha mulheres
chegando aos cargos de lider, ainda que ndo seja o cargo hierarquico mais alto da
organizacdo, jA € uma proporcdo mais préoxima de igualdade entre homens e
mulheres ocupando cargos de lideranca.

Além disso, foram realizadas outras perguntas a respeito de lideranca
abordando os seguintes aspectos: se o respondente gostaria de ocupar um cargo de
lider na empresa em que trabalha (no caso de ndo ocupar), se acredita que o seu
género seria levado em consideracdo na hora de ser nomeado ou ndo para ser um
lider formal na organizagdo, se acreditam que as mulheres possuem a mesma
chance de ocupar um cargo de lideranca na empresa em que 0 respondente
trabalha e se acredita que uma mulher lider é respeitada da mesma forma que um
lider do homem.

A respeito do primeiro aspecto, a maioria das pessoas concorda plenamente
ou parcialmente que gostaria de se tornar lider na organizacdo em que trabalha,
entre as mulheres essa porcentagem chegou a 40% e entre os homens a 38% e
47% responderam que ja ocupam um cargo de lideranca na empresa em que
trabalham (23% entre os homens e 24% entre as mulheres). Referente ao fato de
ser considerado para um cargo de lider independente de seu género em 74% das
amostras foi identificado que concordam plenamente ou parcialmente, nesse caso o
gue chamou atencéo foi o fato de que entre os homens, nenhum respondeu que
discordava plenamente nessa pergunta.

Os respondentes concordam plenamente ou parcialmente que uma mulher
lider seria respeitada da mesma forma que um lider homem, e quando perguntados

se acreditavam que mulheres possuem as mesmas oportunidades de se tornarem



124

lideres das empresas do que os homens os respondentes também concordam
plenamente ou parcialmente que sim.

Como ultimo aspecto da pesquisa foram levantadas questdes a respeito de
assédio, pois conforme apresentado por autores como Hirigoyen (2011), Soares
(2015) e Carvalho (2009) o assédio traz graves consequUéncias para o assediado,
para a organizacdo e até para o governo através de questdes de saude publica e
gastos publicos com falta de arrecadacao com as pessoas economicamente ativas e
com previdéncia para pessoas afastadas.

Mas Almeida, Cavalcanti e Batista (2018) e Meirelles (2020), apresentam as
consequéncias do assédio relacionados principalmente ao género feminino. Como o
medo de ser acusado por assedio impede que elas tenham reunies de networking e
ascendam profissionalmente e como a ameaca de assediadores e o0 poder que criam
em suas vitimas minam a relacdo de forma tdo gradual que os assediados ndo vem
outra alternativa a ndo ser abandonar os seus locais de trabalho e também suas
possibilidades de atingir cargos hierarquicos mais altos na organizacao.

Por isso foram abordadas trés questbes a respeito desse assunto: se o0
respondente ja tinha sofrido assédio, se acreditava que algum colega do género
masculino ja tinha sido assediado e se acreditava que alguma colega do género
feminino ja tinha sido assediada. A Figura 14 apresenta as respostas para as

guestdes mencionadas a respeito do fendmeno do assédio.

Figura 14 — Respostas para as questdes abordadas a respeito do assedio
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Fonte: elaborado pelo autor com base nas amostras coletadas.
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E importante destacar dois pormenores a respeito dessas questdes. O primeiro é
gue no caso de respostas concordo plenamente ou concordo parcialmente em
gualguer uma das perguntas, foi solicitado aos respondentes que identificassem
situacBes que ja tinha presenciado.

O segundo pormenor € que nenhuma das questbes abordava o assedio
sexual, mas apenas o assédio que pode ser sexual ou moral, sendo ambos uma
atitude que busca menosprezar o outro ao ponto de criar algum tipo de relacéo de
poder, com a diferenca que o assédio sexual envolve as relacbes sexuais como uma
forma de consolidar esse dominio.

A partir dos dados apresentados chama a atencdo que 38% dos respondentes do
género masculino optou pela resposta neutra (ndo concordo e nem discordo)
quando questionados se acreditavam que suas colegas do género feminino ja
tinham sofrido assédio nas empresas em que trabalhavam. Mostrando, conforme ja
destacado anteriormente, que talvez seja a primeira vez que muitos desses homens
se perguntaram se as mulheres passam por alguma situacdo que configura como
asseédio.

Entre as mulheres que responderam que concordavam plenamente ou
parcialmente que ja sofreram assédio sdo descritas as seguintes situacdes: apelidos
como “meu anjo”, “minha querida” e “minha flor” que incomodava a respondente,
sendo que a mesma pediu que fosse tratada apenas pelo seu nome, ao que o
mesmo respondeu apelidando-a com um derivado diminuitivo de seu nome (exemplo
ficticio: Aninha, Mariazinha, Camilinha); piadas de extremo mau gosto,
principalmente de cunho sexista e machista; assédio também por parte de parceiros
da empresa (como fornecedores e guias); insinuacdes de cunho sexual; proibicdo de
algumas pecas de vestimenta ou acessoérios alegando serem provocativos (pecas
claras, calcas leggings, ou que deixem o0s tornozelos a mostra); homens que
respondem que a mulher precisa obedecer pois € a minoria na empresa,
comentarios que deixam as mulheres constrangidas.

Entre os homens que responderam que ja se sofreram assédio as Unicas
respostas que apareceram como exemplo estavam relacionadas a opc¢éao sexual do
respondente.

Entre os respondentes que responderam gque acreditavam que seus colegas
do género masculino ja sofreram assédios foi levantado novamente a questdo da

opc¢ao sexual, outro exemplo citado foi o assédio por parte de alunas para com seus
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professores homens, brincadeiras com colegas que entraram recentemente para a
equipe e alguns chefes que usam desse artificio como um motivador para realizar
um bom trabalho. A respeito de situacdes que suas colegas do género feminino
passaram, foram apontados os mesmos exemplos descritos pelas mulheres que
responderam que ja sofreram assédio, e também: clientes que fazem propostas
torpes a colegas consideradas elegantes e bonitas e oferecer aumento de salario as
colaboradoras em troca de relacdes indecorosas.

Interessante notar que a maioria dos casos descritos estao relacionados ao
asseédio sexual, mesmo que, conforme j4 destacado, na elaboracdo da pergunta
nada remetesse ao assédio sexual. Essa observagédo leva em consideragdo uma
hip6tese para o numero tdo baixo de respondentes que alegaram ja ter sido
assediado, pois quando se |é “assédio”, logo se remete ao assédio sexual, sem
entender que também ha outras atitudes que buscam criar uma relacdo de poder
sobre o outro.

Entre os homens, por exemplo, a maioria (80%) respondeu que discordava
plenamente ou parcialmente que ja tinha sofrido assédio, o que pode ndo condizer
com a realidade, uma vez que € comum que exista piadinhas e brincadeiras com
“novatos” ou com pessoas mais jovens, ou nao convidar algum colega para um
evento ndo formal de interacdo entre colegas, grupos se unindo contra um colega
especifico que ndo gosta, entre outras, essas acoes também sdo assédio, mas em
pouco foram mencionadas nos exemplos e muito provavelmente também nédo foram

consideradas como assédio quando as perguntas estavam sendo respondidas.

7.1 CONSIDERACOES SOBRE A ANALISE DOS DADOS

ApoOs a apresentacdo dos dados obtidos ha a necessidade de realizar uma
andlise a respeito dos dados, principalmente que, conforme apresentado no Capitulo
6 a respeito do tipo de pesquisa, a presente monografia se propds a realizar uma
analise qualitativa a respeito dos dados apresentados.

Essa etapa também esta entre aquelas descritas por Malhotra (2019) e
segundo Prodanov e Freitas (2013) os resultados precisam ser interpretados e

analisados relacionando-os com o referencial tedrico ja apresentado.
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Como objetivo geral dessa monografia estava relacionada a necessidade de
definir como se apresentava 0S espagos e as oportunidades para as mulheres se
tornarem lideres nas organizacbes das cidades de Canela, Gramado e Nova
Petropolis, relacionado principalmente ao contexto historico-social (abordado ao
longo do referencial tedrico), da cultura e do clima organizacional e o assédio moral.

Entre os objetivos especificos estava a realizacdo do estudo tedrico do tema
estudado, a entrada da mulher no mercado de trabalho (principalmente no Brasil) e
as mudancas decorrentes desse episodio, entender o que é cultura e clima
organizacional e como se forma e interfere nas organizacbes e também a
compreensdo a respeito do assédio nas organizacBes, esses objetivos ja& foram
alcancados de forma parcial na realizacédo do referencial teérico.

Diz-se de forma parcial, pois como etapa subsequente havia a necessidade
de compreender como esses fendbmenos se relacionam e se apresentam nas
empresas das cidades supracitadas. Para essa etapa foi elaborado o questionario ja
mencionado e também os dados estatisticos obtidos por ele, através de perguntas a
respeito da cultura e clima organizacional, sobre estereétipos, as relacées de
lideranca das empresas e perguntas para levantar dados a respeito do assédio.

Conforme explicado por Souza (2014) e Schein (2017), muitos autores tratam
cultura organizacional e clima organizacional como sendo a mesma coisa, porém ao
longo dos capitulos foram apresentados os conceitos de cada um dos fenémenos e
também a diferenca entre ambos, sendo que o clima organizacional € um dos
elementos da cultura organizacional (SOUZA, 2014), que possui diversos elementos
gue serve para definir e apresentar a cultura naquela empresa.

Esses elementos servem para definir os niveis de cultura, uma vez que cada
empresa apresenta um grau pelo qual o fenébmeno cultural pode ser visivel ao
observador (SCHEIN, 2017). Ha por exemplo o nivel dos artefatos que se trata das
‘coisas” visiveis da organizagdo, mas que nao ajuda a decifrar a cultura
organizacional; como segundo nivel ha a crenca e valores expostos, que sao a
apresentacao das estratégias, metas e filosofias da organizacao, servindo como um
nivel intermediario que apresenta para o observador um pouco mais daquela cultura
organizacional (nesse nivel h4 a presenca de elementos como a definicdo de
missédo, visdo e valores da empresa); e como Ultimo nivel esta o das suposi¢cdes

basicas que, para o observador, identifica ainda mais a cultura organizacional da
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empresa estudada, através de elementos como crencas, percepgdes e pensamentos
(SOUZA, 2014; SCHEIN, 2017).

Dentre as perguntas abordadas a respeito da cultura organizacional, o
objetivo era compreender se 0s colaboradores acreditavam que os elementos como
crencas e valores eram compartilhados dentro da organizacao, tornando assim uma
cultura organizacional bem definida, ao que a maioria dos respondentes optou por
respostas que confirmassem a existéncia de uma cultura bem definida.

Porém ao observador € necessario partir para um nivel intermediario de
entendimento da cultura organizacional, por isso as perguntas subsequentes se
tratavam de perguntas relacionadas aos elementos de cultura: missdo, visdo e
valores. Dessa forma era possivel avancar no grau de compreensdo da cultura
organizacional nas empresas das cidades estudadas. Observou-se nesse caso um
alto conhecimento dos respondentes a respeito dos conceitos de misséo, visdo e
valores e foi possivel identificar que esses conceitos eram também percebidos no
dia a dia da organizacao.

Compreender a cultura organizacional é importante para o estudo de género,
pois conforme explicado por Alves e Geraldes (2012) a cultura organizacional é um
reflexo da cultura social, sendo fortemente influenciado e influenciador dela. Uma
vez que na cultura social € percebida a existéncia de regime patriarcal e acbes que
demonstram a existtncia de um machismo estrutural, era natural que se
identificasse esses mesmos fendbmenos dentro da organizacdo, podendo ser um
importante vetor para as mulheres alcangcarem mais cargos de lideranca dentro das
organizacgdes, teoria essa levantada por Content (2020) que salienta como ha
culturas organizacionais que nao integram as mulheres em sua organizacao.

A partir do momento que o observador percebe que naquela organizagdo ha
uma cultura organizacional bem definida, € possivel conjeturar que esse fenémeno
tera alguma relagdo com o estudo de género proposto. Por isso as perguntas
seguintes tinham como objetivo levantar as questdes de género: se havia
discriminagdo por causa do género com mulheres e com homens, se os
colaboradores de ambos os géneros eram ouvidos da mesma forma e se eram
incentivados igualmente.

Essas perguntas foram fundamentais para levantar as questdes de género
nas culturas organizacionais dessa empresa, Oou seja, se 0s colaboradores

percebiam a existéncias de culturas organizacionais que discriminavam algum dos
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géneros e se isso podia estar relacionado a questdo de existéncia ou nao de
mulheres com papeis de lideres nas organizagbes. Por exemplo, a maioria dos
respondentes (independente do género) ndo se sentia discriminado por causa de
género e nem acreditavam que seus colegas (novamente independente do género)
teriam passado por alguma situacao de discriminacdo. Isso demonstra que a cultura
organizacional, muito provavelmente, ndo é um fenbmeno que impeca as mulheres
de se tornarem lideres.

Mesmo com essa conclusdo é necessario destacar como houve uma
guantidade razoavel de homens que preferiu ndo responder sobre o fato de acharem
gue suas colegas do género feminino passavam por situagcdes em que se sentiam
discriminadas, optando por uma resposta neutra (ndo concordo e nem discordo).
Esse acontecimento levanta duas hipoteses. Uma delas € que os homens nao
tivessem parado para pensar nisso, nao reparando se suas colegas passavam ou
nao por situacdes de discriminacdo. Em segundo aspecto a hipétese de que eles
nao se importaram, ndo pararam para avaliar se as coisas que acontecem nas
empresas sdo discriminatdrias ou ndo. Como terceira hipotese o fato de que muitos
homens talvez ndo saberem quais atitudes podem ser consideradas discriminatérias
ou ndo, uma vez que nao passam por situacdes desse tipo ndo sabem como
atingem suas colegas do género feminino, por exemplo.

A partir dessas hipoteses € possivel demonstrar uma certa preocupacéao, se
os homens ndo sabem responder se suas colegas sdo discriminadas ou nao é
porque muitos podem achar que essas coisas nao acontecem nas organizacoes, se
acham que ndo acontecem ndo ajudam as mulheres a lutar contra a opresséo e se
ndo houver um numero elevado de pessoas lutando contra discriminacdes de
género as coisas ndo mudardo nas organizacdes e se manterd o baixo numero de
mulheres ocupando os cargos hierarquicos mais altos nas empresas, conforme foi
abordado a longo do referencial teérico por autores como Harari (2018), Sandberg
(2013), Alves e Geraldes (2012).

O clima organizacional, como sendo um dos elementos da cultura
organizacional, também é um importante elemento para entender a cultura
organizacional da empresa, mesmo sendo um fendmeno mais mutavel que a cultura
organizacional em si. Através de duas perguntas foi possivel compreender que na
maioria das organizagdes prevalece um clima harmonico e participativo em que nao

ha conflito de géneros. Porém, conforme apresentado, ha uma relacdo dessas
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respostas principalmente com o porte da empresa, em empresas de porte familiar
houve mais pessoas respondendo que havia um clima harménico e participativo e
sem conflito de géneros se comparado as empresas de grande porte.

Sandberg (2013), escreveu que ha mulheres que ao atingirem o teto de vidro
nas empresas em que trabalham, optam por abrir as suas proprias empresas. O fato
de existir uma relagédo do porte da empresa com o clima que prevalece pode servir
como um argumento que prova esse dado levantado pela autora (SANDBERG,
2013), uma vez que as mulheres saem de empresas de grande porte onde nao
conseguem atingir os cargos de lideranca e abrem suas proprias empresas que
costumam, muito provavelmente, ser de pequeno porte ou familiar. Nesse caso,
liderados por mulheres, ha uma consciéncia maior de ndo existir conflito de género
nessas organizacoes.

Além da cultura organizacional, outro fator que é levantado como um
causador para ter menos mulheres liderando se comparado ao niumero de homens
lideres, sdo os esteredtipos. Segundo Harari (2018) e Sandberg (2013) os
esteredtipos sdo fendmenos que trazem duas consequéncias principais: perdurar o
regime patriarcal e causar o julgamento, das pessoas que tomam decisfes a
respeito de promocdes na empresa, de como sera a lideranca feminina.

Sobre o regime patriarcal, por exemplo, todas as teorias que Harari (2018)
apresentou para existir o patriarcado foram feitas baseados em diversos
esteredtipos, da mesma forma Sandberg (2013) demonstra como 0s estereo6tipos,
desde a infancia, coibi as meninas a se desenvolverem como lideres e tomar
decisbes a respeito de suas vidas profissionais também fundamentados em
estereotipos, impedindo que elas avancem profissionalmente e quando optam por
concorrerem aos cargos hierarquicos mais altos se deparam com outras pessoas
que tomardo a decisdo baseados em estere6tipos, em que no caso das mulheres
estd muito mais relacionado ao que a mulher ja realizou, enquanto os homens séo
considerados com base em seu potencial (SANDBERG, 2013).

Foram realizadas poucas perguntas a respeito de estereétipos, apenas se 0
respondente considerava que ja tinha se sentido julgado ou ameacado por causa de
esteredtipos e se acreditava que seus colegas (tanto do género feminino quanto do
masculino) ja tinham passado por algum episodio desse tipo. As respostas para

essas perguntas também demonstraram que o0s estere6tipos podem nao interferir na
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lideranga das organizagdes, uma vez que, em sua maioria, prevaleceu respostas
que discordavam que havia julgamentos ou ameacas por conta dos estereoétipos.

Porém, nesse caso ha uma relacdo com a cidade em que esta localizada a
empresa do respondente, uma vez que em Nova Petropolis ha um nimero maior de
mulheres respondendo que se sentem ameacadas ou julgadas por conta de
esteredtipos ou que acredita que alguma colega do género feminino ja passou por
alguma situacéo desse tipo, as perguntas a respeito de lideranca, porém, mostram
que os esteredtipos ndo possuem relacdes com quem ocupa 0 cargo mais alto nas
empresas, uma vez que Nova Petropolis € a cidade em que houve mais
respondentes afirmando que o cargo mais alto da empresa em que trabalha é
ocupado por uma pessoa do género feminino, sendo também a cidade que
apresentou o maior numero de empresas de porte familiar ou pequeno.

ApOs as perguntas a respeito dos esteredtipos foram realizadas perguntas
gue buscavam entender a lideranga nas empresas das cidades de Canela, Gramado
e Nova Petrépolis, sendo o assunto principal dessa monografia, foram realizadas
perguntas que buscavam entender qual género predominava no cargo hierarquico
de nivel superior da organizacdo, também qual o género que predominava nos
demais cargos de lider.

Todos os assuntos abordados anteriormente (e também o assédio que sera
apresentado mais adiante) tem como objetivo explicar a liderangca e como diversos
aspectos interferem na lideranga de cada organizacdo. Schein (2017) explica que
lideranca e cultura sédo lados da mesma moeda e nao podem ser entendidas por si
sé, o que significa que é necesséario entender ambas para compreender cada uma
delas separadamente.

Quando se falou a respeito de cultura organizacional foi mencionado como ela
é influenciada e também sofre influéncia da cultura social, a mesma coisa acontece
com a lideranca e a cultura organizacional. Por exemplo, na analise dos dados a
respeito de cultura organizacional, foi mencionado que em empresas de porte menor
os respondentes definiam existir um clima organizacional sem conflitos de género
em proporcdo maior se comparado aos respondentes de empresas de grande porte.
Nesse caso foi levantada a hipétese de que isso acontecia porque, possivelmente,
essas empresas de porte menor eram comandadas por mulheres, com elas no papel
de lideranga pode existir uma cultura organizacional que estimule muito mais a nao

diferenciacédo dos géneros.
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Também relacionado aos estereoétipos, foi abordado ao longo do referencial
tedrico como esse fato pode muitas vezes se tornar um obstaculo para que mais
mulheres se tornem lideres, Sandberg (2013) descreveu casos em que em
entrevistas de emprego 0os homens costumavam se destacar, mesmo que ambos 0s
candidatos possuissem um curriculo similar. Também demonstrou como o0s
tomadores de decisdo tendem a ndo promover mulheres, principalmente aquelas
com filhos, por acreditarem que elas ndo dardo seu maximo dentro da organizacao.
Isso mostra que as mulheres ja comecam de forma desigual na luta pelos cargos de
lideranca, pois ndo basta serem boas, nem apresentarem curriculos excelentes, elas
precisam lutar contra preconceitos e estereotipos, precisam mostrar que nada ficara
entre o caminho delas e do cargo de lideranca, que dardo 100% de si.

Por isso, ap6s compreender a cultura organizacional das empresas e também
como o0s esteredtipos sdo percebidos nas organizacdes, foram realizadas as duas
perguntas iniciais sobre lideranca que tinham como objetivo entender se nas cidades
supracitadas se apresentava o fenbmeno que serviu como base para a pesquisa, 0
fato de, mesmo sendo maioria populacional e existir cada vez mais mulheres
administradoras, ainda ter poucas mulheres em cargos gerenciais nas empresas.

O cargo hierarquico de nivel superor, segundo os dados apresentados, é
ocupado em sua maioria pelos homens, e nesse caso é perceptivel como o porte da
empresa e a cidade em que esta localizada possui relacdes com o género que
ocupa o cargo mais alto da organizagcao. Conforme aumenta o porte da empresa,
aumenta também a diferenca percentual entre homens e mulheres lideres nas
empresas. Esse resultado vai de encontro com a teoria apresentada por Sandberg
(2013) ja mencionada nessa monografia, de que as mulheres deixam as empresas
maiores para abrirem seus proprios negécios, onde poderdo se tornar as lideres
sem precisar “competir’ com homens e com os esteredtipos.

Nas empresas de grande porte a diferenca percentual de homens e mulheres
ocupando esses cargos € de 64%. Esse nimero serve como argumento ao que foi
apresentado ao longo do referencial teérico de que as mulheres atingem um “teto de
vidro” nas organizagdes em que trabalham e por isso saem dessas organizacoes.

Quando perguntados aos respondentes se acreditava que 0s géneros eram
incentivados de forma igual nas empresas em que trabalham, as empresas de
menor porte foram aquelas que tiveram mais respostas positivas, novamente

servindo de argumento para as teorias apresentadas até aqui.
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A diversidade é importante dentro das empresas, pois traz mais produtividade
as equipes, segundo Content (2020), pois se todos pensarem da mesma forma as
coisas serdo feitas sempre da mesma forma, sem uma mudanca as empresas
podem perder espaco para a concorréncia ou perder os colaboradores para 0s
concorrentes. Isso € demonstrado nos resultados apresentados, aquelas empresas
de porte menor que possuem mais mulheres liderando, também sdo as empresas
gue apresentaram o0s resultados positivos a inexisténcia de conflito de género em
suas organizacdes e um clima organizacional mais harménico e participativo.

Além disso, Alves e Geraldes (2012) mencionam como 0S Qrupos
homogéneos, dentro de uma organizacao, tendem a rejeitar as minorias. Isso € um
reflexo da sociedade em si, mas trazendo para o contexto organizacional, esse é
mais um argumento para que as mulheres ndo atinjam os cargos hierarquicos mais
altos, quanto mais homogenia existir nessas empresas mais rejeicdo as minorias
existird e sem a diversidade as coisas ndo vao mudar.

Porém, como aspecto positivo, foi questionado aos respondentes em relacao
aos demais cargos gerenciais qual o género que predominava. As respostas
mostraram que a maioria ainda € ocupado por homens, mas a diferenca nesse caso
€ muito menor do que a diferenca da pergunta anterior, sendo de apenas 2%.

Esse resultado, porém pode apresentar duas teorias. A primeira delas é
positiva, conforme destacado anteriormente, com mais mulheres ocupando esses
cargos é maior a possibiidade de “quebrar’ a homogenia e com isso se
apresentarem mais espacos para as mulheres se tornarem lideres. Porém como
aspecto negativo esse resultado € quase que um dado concreto demonstrando que
as mulheres atingem o “teto de vidro” nas organizagées. Pois se ha tantas mulheres
nos demais cargos hierarquicos, por que esse resultado ndo € percebido também no
cargo hierarquico de nivel superior, ndo necessariamente precisaria ser a maioria,
mas a diferenga poderia ser menor, algo proporcional aos demais cargos gerenciais.

Além dessas perguntas, outras perguntas a respeito de lideranca foram
realizadas. Por exemplo, h& mais mulheres, proporcionalmente, respondendo que
gostariam de ocupar um cargo de lideranca nas empresas em que trabalham (dentre
aquelas que ndo ocupam). Isso mostra que as mulheres estdo interessadas em se
tornarem lideres.

Dentre aqueles que ja ocupam algum cargo de lideranca, 24% eram mulheres

gue responderam de forma positiva a essa pergunta (os homens 23%). Esse
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resultado parece ir contra os dados apresentado até aqui, porém nessa pergunta
nao foi solicitado o tipo de cargo que ocupa, sendo que 0s cargos mencionados
pelas mulheres podem ser gerentes ou cargos hierarquicos de nivel mais baixo, os
homens que responderam que ja ocupam um cargo de lideranga, podem ser cargos
hierarquicos de nivel superior.

A maioria dos respondentes respondeu que acreditava que poderia ser
considerado para um cargo de lider independente de seu género. Nesse caso 0
resultado demonstra que pode existir um tipo de machismo velado dentro das
organizacoes, ou seja, na fachada da empresa todos séo incentivados da mesma
forma e consideram que o género ndo é um vetor dentro da organizacao, porém o
fato das mulheres ndo conseguirem ocupar 0s cargos superiores demonstra que ha
sim algo relacionado com o género da pessoa. Também chama atencéo para o fato
de que nenhum homem respondeu discordo plenamente para essa afirmacao.

As perguntas subsequentes questionavam aos respondentes se eles
acreditavam que as mulheres poderiam se tornar lideres da organizacdo
independente de seu género e se acreditavam que as mulheres como lideres seriam
respeitadas da mesma forma. Os resultados apresentados demonstram que em
ambas as perguntas os respondentes acreditava plenamente ou parcialmente que
sim.

Em relacdo ao fato das mulheres serem consideradas lideres independente
de seu género, apesar do resultado positivo, mostra novamente que pode existir um
machismo velado. E sobre serem respeitadas da mesma forma o que pode
acontecer é que sim, quando as mulheres atingem esses cargos elas serdo
respeitadas, o problema maior é elas atingirem esses cargos.

O Ultimo assunto abordado nas perguntas propostas foi o assédio. E
importante apresentar esse assunto, pois € maior o nimero de mulheres que sofrem
assedio se comparado aos homens, conforme demonstrado por Hirigoyen (2011),
Almeida, Cavalcanti e Batista (2018) e Meirelles (2020). Esse fenbmeno faz com que
muitas mulheres deixem as empresas em que trabalham, também impedem que elas
tenham relacdes de networking que poderiam ajuda-las a alcancar cargos mais
altos.

As perguntas realizadas foram apenas se 0s respondentes acreditavam ja
terem sido vitimas de assédio e se acreditavam que seus colegas (de ambos os

géneros) ja tinham passado por alguma situacdo desse tipo.
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Através dos resultados apresentados, foi possivel concluir que o fenémeno do
assédio ndo esta presente nas organizacdes das cidades de Canela, Gramado e
Nova Petropolis, porém dentre agueles que se consideravam vitimas € maior o
namero de mulheres, assim como é maior 0o nimero de respondentes que
acreditavam que suas colegas do género feminino passavam por isso.

Além das consequéncias ja mencionadas do assédio em relagéo a lideranca,
0 assédio também mexe com a auto-estima das vitimas, trazendo graves problemas
psicolégicos, e a perda de confianca em si mesmas. Isso pode gerar o que é
chamado de sindrome do impostor ou auto-eficacia. Gomes (2016) e Barros e
Santos (2010) descrevem que esse fendmeno faz com que as mulheres, em sua
maioria, ndo acreditam em seu préprio potencial, atribuindo suas conquistas a
fatores externos. Com o assédio a baixa auto-eficacia feminina fica mais evidente,
uma vez que como consequéncia natural para as vitimas ha a duvida a respeito de
suas capacidades e qualidades.

E importante ressaltar que os autores que escrevem a respeito do assédio,
como Hirigoyen (2011), Soares (2015) e Carvalho (2009), mencionam que em sua
maioria as vitimas de assédio sdo aqueles que se destacam profissionalmente ou as
chamadas minorias sociais (mulheres, negros, estrangeiros). O assédio pode se
manifestar de diversas formas, mas a consequéncia comum é o psicolégico das
vitimas.

Também h& o assédio sexual em que as relacdes de poder do assédio sédo
demonstradas em relacbes sexuais. Esse tipo de assédio tem como vitima, ainda
maior, as mulheres. Conforme explica Meirelles (2020), sado favores sexuais
solicitados em troca de promoc¢des ou mesmo para manter o emprego. Esse tipo de
assédio é o mais dificil de ser denunciado, uma vez que a vitima se sente culpada
ou prefere ndo denunciar por conta das consequéncias que vai sofrer, preferindo
denunciar apenas quando ja saiu da empresa e ndo pode mais sofrer retaliacfes,
momento esse em que ja se perdeu uma colaboradora que poderia ser uma
potencial lider dentro da empresa.

Porém, através da pesquisa realizada, o assédio parece nao existir nas
cidades estudadas, mas sera que ndo existe ou sera que ha outros motivos para que
ele ndo seja mencionado? Por exemplo, quando se |é assédio as pessoas podem
relacionar diretamente com o assédio sexual, e esse pode realmente existir em

menor escala, por isso as pessoas ndo conseguem relacionar a outros tipos de
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assédio. O segundo fator € a vitima ndo perceber que estd sendo assediada,
piadinhas podem ser encaradas apenas como piadinhas, mas podem muitas vezes
ser 0 passo inicial para o asséedio ou ja ser uma caracteristicas assediante, entdo a
vitima nem percebe que € vitima até se tornar algo mais sério. E como ultimo quesito
pode existir o medo de “denunciar’” mesmo em uma pesquisa anbnima, pode existir
o medo de declarar que sofre assédio, com medo de que esses resultados podem
chegar nos lideres das empresas e trazer consequéncias para o trabalhador.

A pesquisa realizada mostra que o mesmo fenémeno apresentado através
dos dados do IBGE de que sdo poucas mulheres ocupando os cargos gerenciais, se
apresenta também nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis, também
demonstrou a relacdo que esse fator tem com a cultura organizacional, com os
esteredtipos e com o assédio, através das analises realizadas e relacionadas com o
género e o porte das organizacoes.

Apesar de que em um ambito geral a maioria dos fendmenos nao parecerem
se relacionar com a lideranca das organizacbes, a verdade é que todos se
relacionam. A maioria das pessoas, por exemplo, dizem néo se sentir discriminadas,
nem sofrerem assédio, ndo se sentirem julgados por conta dos estereétipos, mas
Sao as respostas contrarias a maioria que demonstra o que realmente acontece nas
organizagcdes. Mesmo que em uma escala menor, se comparado as respostas da
maioria dos respondentes, o fato de que existem pessoas que se sentem
discriminadas por conta de seu esteredtipo ou que mencionam outros tipos de
consequéncia, mostra que as empresas das cidades supracitadas nao estao livres
desses fendbmenos e se ndo estdo livres é porque trazem consequéncias para a

organizacao também no que se refere a lideranca.

7.2 PROPOSTAS DE MELHORIAS

Ao longo dessa monografia foi apresentado como diversos fatores podem
contribuir para existir um numero tdo baixo de mulheres em cargos gerenciais,
mesmo que as mulheres sejam a maioria populacional e também o aumento
consideravel de administradora nos altimos anos.

Em primeiro aspecto foi abordado o contexto histérico-social como a mulher
sempre foi delegado um papel de segundo sexo, por isso ela ndo participava da vida

publica, politica e nem do mercado de trabalho. Esse primeiro contexto serve para
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explicar todos os fendmenos subsequentes, como culturas organizacionais que nao
incentivam as mulheres ou que ndo dao espacos para elas dentro da organizacao,
estereotipos e também por serem as principais vitimas de asseédio.

Apesar de parecer que nao é possivel existir melhorias, pois se trata de um
problema fortemente relacionada a cultura social, Alves e Geraldes (2012)
descreveram como a cultura organizacional e a cultura social estado relacionadas e
sao influentes entre si, isso significa que se mudancas comecarem dentro das
empresas haverd um reflexo na cultura social também. Além disso, Dias (2013) e
Costa (2010) apresentam como as culturas também se relacionam aos empregados
(no caso da cultura organizacional) e também com todas as pessoas que estdo
dentro dessa cultura. Ou seja, se cada pessoa se conscientizar a respeito de
discriminacdo e assédio, em breve essa mudanca sera perceptivel em toda cultura
social.

Embora ndo seja possivel voltar no tempo e corrigir as injusticas sociais
sofridas pelas mulheres para que o presente seja mais igualitario, o que pode ser
feito sdo movimentos dentro das empresas mesmo. Ha entidades que promovem
palestras que falam a respeito da discriminacdo feminina, com o intuito de debater o
assunto e buscar solucdes para essas situacdes. Esse € o0 caso, por exemplo, de
uma palestra oferecida pela ONU intitulada “Por um Planeta 50-50 em 2030:
Mulheres do amanh&”, que tinha como objetivo inspirar e fornecer elementos para
um debate positivo a respeito do assunto para aproximar o publico de um mundo
justo e igualitario a todos.

Outro exemplo de instituicdo que deseja promover esses debates é o
movimento Aladas, que tem como papel principal unir, encorajar e capacitar
mulheres que querem empreender e intraempreender no Brasil, ou seja, criar o seu
proprio negocio ou crescer profissionalmente nas empresas em que ja atuam.

O SEBRAE também criou uma plataforma chamada “Sebrae Delas”, essa
plataforma tem uma caracteristica muito similar ao do Aladas, promovendo
discussdes a respeito do assunto para valorizar as competéncias, comportamentos e
habilidades femininas frente aos negacios.

O que esses trés projetos possuem em comum é o debate, debater é falar a
respeito de assunto, é questionar e apresentar pontos de vistas e dessa forma

conscientizar as mulheres a lutarem por seus espacos e por igualdade e incentivar



138

0os homens a lutarem junto mostrando como a discriminagédo por género é prejudicial
também aos homens.

Recentemente os Estados Unidos da América perdeu uma importante juiza
da Suprema Corte, Ruth Bader Ginsburg foi uma grande defensora da igualdade de
género e venceu muito de seus casos mostrando aos homens como as leis que
discriminavam as mulheres discriminavam também os homens. Isso € possivel
porque a cultura mundial estd baseada em papéis sociais pré definidos, que limitam
também os homens, Sandberg (2013) mencionou isso também, apontando como
ndo ha liberdade de escolha para ninguém.

Para mudar isso é necessario que as empresas promovam esses debates de
desigualdade, através de palestras e estudos que promovam o debate positivo
transformando a sociedade para uma cultura igualitdria, com salarios iguais,
oportunidades iguais e a ndo diferenciacdo dos géneros, somente assim 0
machismo estrutural e velado e o regime patriarcal deixardo de existir, permitindo
gue os géneros tenham o mesmos direitos e deveres. Essas palestras podem
apresentar aos colaboradores o que € a discriminacdo, quais atitudes possuem
caracteristicas discriminatérias e como evitar que essas acdes acontecam dentro
das organizagoes.

Também sdo necessarias redes de apoio as mulheres ou a qualquer outra
pessoa que se sinta discriminada, para que ndo haja consequéncias para o
colaborador e nem para a empresa. Essas redes podem existir através de
psicélogos organizacionais ou uma ouvidoria institucional ética (que garanta que a
pessoa ndo seja identificada para ndo ter medo de denunciar e nem sofrer
retaliacbes), assim as pessoas se sentirdo confortaveis para falar a respeito do
assunto. E a partir disso a organizagdo precisa se comprometer a corrigir essas
situacdes para que todos se sintam confortaveis em seus ambientes de trabalho.

A partir de culturais organizacionais que incentivem suas colaboradoras de
forma igual e que garanta que todos sejam respeitados de forma igual e tenham as
mesmas oportunidades, através de palestras que iniciem debates positivos, sera
uma consequéncia natural mais mulheres assumindo a liderangca das empresas,
provando que ser um bom lider ndo é uma premissa de género, mas de pessoa. Ndo
€ possivel garantir que as mulheres serdo lideres melhores, assim como ndo é
possivel garantir que homens sabem trocar melhor as lampadas, pois ndo sdo os

estereOtipos ou 0s géneros que caracterizam a pessoa.
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Nao importa o género da pessoa que ocupa O cargo, O que importa é a
diversidade, empresas que terdo opinides e visdes diferentes de seus colaboradores
serdo aguelas que se destacardo e apresentardo os melhores resultados. Existe
uma frase de autoria desconhecida que diz que se todos pensarem da mesma forma
dentro da organizacdo, ndo precisa de todos, mas apenas um. E € exatamente isso
0 que acontece, por que as empresas vao atras de colaboradores que se encaixam
Nno que a empresa ja segue como premissa, por que ao invés disso ndo vai atras de
alguém que pense “fora da caixa” e traga uma nova perspectiva? Com lideres
diferentes, de géneros diferentes, etnias diferentes e com contextos sociais
diferentes haverd mais diversidade e com mais diversidade existirdo mais angulos
de visao dentro da organizacao.

Infelizmente todos os assuntos abordados acabam esbarrando na cultura
social, pois sdo consequéncia da diferenciacdo de género na sociedade e no caso
das empresas na cultura organizacional, pois € ela que dita as regras da sociedade,
0 que é permitido e o que € condenavel, e isso se reflete também nos assédios.
Conforme descrito as principais vitimas assediadas sdo as minorias sociais e 0
assédio € uma relacdo de poder criada pelo assediador com sua vitima, quando as
minorias pararem de existir (no sentido de terem direitos e deveres iguais e serem
respeitados e terem oportunidades iguais) sera 0 momento em que o assédio
existira em menor escala, serd uma sociedade mais igualitaria, onde ndo existira o
medo de sofrer retaliagdes quando as denuncias forem feitas.

As melhorias serdo graduais a partir da discussdo do assunto dentro das
organizacdes, pois ndo ha nada que vai corrigir toda a sociedade em “um passe de
magica”, mas a conscientizacdo e 0 debate serdo 0s passos iniciais para essas
mudancas. Quanto mais pessoas falarem sobre discriminagdo e 0 preconceito,
maior serda a luta para que isso ndo exista, a sociedade ira melhorar e as
organizagdes seguirdo o caminho e assim as mulheres terdo mais oportunidades.

Além da discriminacdo outro assunto que precisa ser discutido dentro das
organizacdes € o assédio. Explicar o que é assédio e acbes que caracterizam o
assédio, a partir disso as vitimas perceberdo a gravidade da situacdo pela qual
estdo passando, pois conforme explicado por Hirigoyen (2011), quando a vitima
denuncia ou sai da empresa é porque atingiu ao maximo o limite e também porque

muitas vitimas nao percebem que sdo vitimas até que esses limites sejam
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alcancados. A empresa precisa deixar claro que dentro de sua organizacao atitudes
de assédio sdo condenaveis e ndo aceitas.

A discussdo a respeito do assédio também pode ser realizado atraves de
palestras, instituicbes como a Sympla e os sindicatos promovem palestras de
conscientizacao a respeito de assédio e propde acdes para que esses eventos nao
acontecam

Assim como no caso da discriminacdo, no assédio também sdo necessarios
canais e plataformas de ouvidoria ao colaborador, onde o colaborador se sinta
confortavel para descrever situacbes que passa e possa denunciar casos de
assedio. Denunciar € uma tarefa dificil, mas, conforme Almeida, Cavalcanti e Batista
(2018) apresentaram a respeito dos casos de Hollywood, a partir do momento que a
primeira denuncia é feita, muitos seguirdo o caminho e dessa forma o assédio
podera ser evitado e combatido.

A atitude chave para que a discriminacdo e o assédio sejam evitados é a
conscientizagao, mostrar que essas coisas acontecem dentro das empresas, mesmo
que seja velado, mesmo que parece que nao existe, a partir disso surgirdo 0s
debates e a necessidade de corrigir essas acdes. E isso que o estudo de género
propde e é por causas como essas que 0s movimentos feministas lutam, alguns
homens pensam que as mulheres querem roubar os lugares deles frente as
organizacdes, mas esse ndo € o objetivo, as mulheres querem apenas lutar em
condi¢es iguais, hd espaco para muitas empresas e muitos lideres, independente

do género.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Desde o0 nascimento as pessoas fazem parte de um grupo social, para que o
grupo exista e evite conflitos sado criadas regras sociais que servem como parametro
determinando como agir nessa sociedade, o nome desse conjunto de regras é
cultura. A cultura define modos de agir, de pensar e de se relacionar com as outras
pessoas, porém essas regras de convivio também sdo determinantes para a criacao
dos papéis sociais. Os papéis sociais sdo como o roteiro para guiar a forma como a
pessoa deve ser e agir dentro da sociedade. E a partir desses papéis sociais que
surgiram o0s esteredtipos e o0s esteredtipos, por sua vez, fundamentam a
discriminacéo.

Na sociedade as mulheres possuiam seus papéis sociais muito bem
definidos, ser dona do lar, cuidar dos filhos e do marido, respeitar as leis, a Igreja e o
homem responsavel por ela, até que no século XX surgiu 0 movimento feminista que
tinha como primeiro objetivo o sufragio, ou seja, garantir que a mulher pudesse
votar, permitindo que ela participasse mais da vida publica e politica. O movimento
foi fundamental para que as mulheres passassem a lutar pela igualdade de géneros
e foi fundamental para que elas se inserissem ainda mais nos mercados de trabalho,
garantindo 0s seus espacos.

Porém nas empresas em que trabalhavam os cargos ocupados pelas
mulheres eram aqueles de apoio (secretarias, assistentes, enfermeiras) e seu salario
servia como complemento ao sustento do lar. Mas através de seus empregos as
mulheres perceberam que podiam ser independentes de seus maridos e de sua
familia e assim foram lutando por mais espacos dentro das organizacdes, lutou
também por melhores oportunidades de estudo garantindo assim o ensino superior e
a vontade de crescer em sua vida profissional. O trabalho feminino ndo era mais
apenas um complemento no lar, mas era uma forma de realizacdo pessoal para as
mulheres também.

No entanto mesmo com melhores oportunidades para as mulheres nas
organizacdes e mesmo com o0 aumento de mulheres formadas em cursos superiores
e ganhando o titulo de administradoras isso ndo se reverteu em oportunidades para
as mulheres se tornarem lideres das organizacoes.

Pesquisas do IBGE mostraram que apenas 39,1% dos cargos gerenciais

eram ocupados por mulheres em 2015, a presente monografia se prop6s a verificar
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se nas empresas das cidades de Canela, Gramado e Nova Petrépolis também era
perceptivel a auséncia de mulheres nos cargos hierdrquicos superiores. Como
problema de pesquisa foi definido analisar e debater como se apresentam o0s
espacos para as mulheres exercerem as funcbes de lideranca nas empresas e de
gue maneira o contexto histérico-social e a cultura organizacional interferem nessas
circunstancias.

Para responder a essa pergunta foram definidos objetivos especificos que
abordavam a necessidade de entender o contexto historico, a entrada da mulher no
mercado de trabalho e a participacdo dela. Também compreender como o contexto
historico-social interfere na organizacdo e principalmente na cultura organizacional
das empresas, principalmente no que se refere a mulheres ocupando ou buscando
cargos gerenciais. Analisar o que é cultura organizacional, como surge e a relacao
dela com o fenbmeno da lideranca, também era fundamental, assim como entender
0 que era o assédio e se ele existia nas organizacbes das cidades de Canela,
Gramado e Nova Petrépolis.

Mas além da pesquisa bibliografica realizada a respeito do assunto para
entender a relacdo nas empresas das cidades supracitadas havia a necessidade de
realizar uma pesquisa de campo, que foi realizada através de um questionario
semiestruturado criado através da ferramenta Google forms™ com uma amostra de
387 respondentes com trabalhadores dessas cidades.

Através da coleta de dados foi possivel perceber que em sua maioria foi
identificado pelos respondentes que o0 género ndo gerava conflitos nas
organizagdes, assim como a discriminacdo nao era perceptivel e fenbmenos como
asseédio ndo existiam. A maioria dos respondentes também demonstrou que a
cultura organizacional geralmente incentivava a ambos os géneros e tratava a todos
de forma justa a igualitaria. E apesar dos cargos superiores serem ocupados em sua
maioria por homens, foi perceptivel que varias mulheres ocupavam outros cargos
gerenciais, demonstrando que elas participam das tomadas de decisdo das
empresas.

Porém o objetivo da pesquisa ndo era determinar a escala ou a intensidade
do problema, mas sim determinar se existia discriminacdo e assédio. Mesmo que em
escala pequena na comparacdo, o assédio, a discriminacdo e 0s estereotipos

existem e mesmo que diretamente ndo sejam relacionados ao fendmeno da
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lideranca sdo determinantes para explicar porque ha poucas mulheres ocupando 0s
cargos hierarquicos superiores.

Foram apresentados diversos exemplos que demonstravam as
discriminagfes sofridas pelas mulheres assim como episddios de assédio, muito
deles fundamentados em esteredtipos. Esses resultados demonstram como as
culturas organizacionais sdo machistas e discriminadoras e principalmente que a
maioria das pessoas nao percebe o que esta acontecendo dentro das organizacoes,
pois se a maiora respondeu que nao h& discriminacdo, mas ndo é uma resposta
unanime, isso significa que a minoria esta errada ou que a maioria ndo percebe a
discriminag&o?

O trabalho foi fundamental para compreender toda a sociedade em si, a
cultura social que predomina, isso é fundamental para entender por que as coisas
acontecem do jeito que acontecem, principalmente no que se refere ao mercado de
trabalho. Foi possivel também compreender melhor o que € cultura organizacional,
como ela pode ser percebida pelos colaboradores através do clima organizacional e
0s niveis que ela apresenta e principalmente como a cultura organizacional € um
vetor para que as mulheres ocupem mais cargos de lideranca.

Também a compreensao a respeito de esteredtipos e como interferem nas
relagbes sociais sendo a base para a discriminacdo, o preconceito e o assédio e
demonstrando principalmente como tiram a liberdade de escolha de qualquer
pessoa, determinando como um ou outro deve agir com base em caracteristicas
estereotipadas, esquecendo que o0s estere6tipos ndo determinam as pessoas,
porgue pessoas ndo sado elementos que sédo condicionados a padrées, cada um € de
sua forma e possui suas proprias caracteristicas.

O assédio foi 0 assunto que mais trouxe conhecimento novo, pois o assédio
esta, muitas vezes, condicionado ao assédio sexual, porém entender que assédio é
qualquer atitude que tenha como objetivo menosprezar e degradar o outro, esse
fenbmeno ganha novas proporcdes e se torna mais perceptivel como o assédio esta
presente em diversas esferas da sociedade e causa inimeras vitimas.

Entender como esses fenbmenos interferem na lideranca das organizacdes é
fundamental, pois hd um crescimento no ndmero de administradoras, conforme
demonstrado pelo CFA, e também como as mulheres almejam esses cargos,
conforme demonstrado nos resultados da coleta de dados. Com mais mulheres

entrando nos mercados de trabalho com capacitacdo e muitas vezes se deparando
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com o chamado “teto de vidro” é preciso descrever os fenbmenos que estao
relacionados ao fenbmeno da lideranca, para preparar as estudantes para o
mercado de trabalho que encontraréo.

Na proposta de melhoria foi abordado o que as organizagdes precisavam
fazer para que os casos de discriminacdo e assédio diminuissem, mas para que
diminua nas organizacdes precisa diminuir em toda a sociedade, por isso outras
perguntas precisam ser feitas: o que as universidades podem fazer para que saiam
profissionais melhores para o mercado de trabalho? O que os cursos superiores
podem fazer para conscientizar os estudantes a respeito de discriminacdo e
assédio? Como preparar mulheres para o0 mercado machista que possivelmente vao
encontrar? Como mostrar aos alunos que a discriminacdo por género € prejudicial a
todos e que a igualdade de géneros € fundamental para constituir uma sociedade
mais justa?

Ao longo do curso de Administragdo foram abordados diversos assuntos
muitos falavam a respeito de colaboradores, das motivacOes, leis trabalhistas, mas
pouco se falou sobre a questdo do género. Ensinar aos alunos como ndo ser
machista (pois mulheres também possuem atitudes machistas), ensinar a perceber a
discriminagdo e a combaté-la, ensinar sobre o assédio e como ndo ser um
assediador e quem buscar se for a vitima, explicar como formar uma cultura
organizacional sem discriminacao de género.

Apesar dos resultados positivos que foram apresentados com a coleta de
dados e mesmo que o problema de pesquisa tenha sido respondido, demonstrando
que nas empresas ha sim discriminagdo por conta de género, julgamento por conta
de estereotipos, casos de assédio e que, apesar de velados, sdo fundamentais para
que nao haja mais mulheres liderando, a pesquisa fez surgir novos
guestionamentos.

A principal limitagdo da presente monografia foi ndo conjeturar as diferentes
empresas com as diferentes liderancas que existem, muitos foram os respondentes
que apresentavam duvidas como: é um casal que administra a empresa e ambos
sdo os donos, como respondo quem ocupa o cargo de nivel superior ou ndo tenho
colega do género oposto e ndo sei como responder as perguntas. As perguntas
estruturadas limitavam muito as respostas e assim como as pessoas, as empresas

ndo cabem em padrdes, cada uma tem sua forma e se houvessem mais perguntas
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ndo estruturadas, pedindo que o respondente descrevesse com suas palavras,
talvez os resultados de analise qualitativa fossem mais completos.

Outra limitacdo fundamental € que o machismo e o patriarcado estdo tao
inseridos na cultura que as mulheres sdo também disseminadoras desses regimes e
muitas vezes nao percebem que sao discriminadas e assediadas. Por isso pedir que
uma mulher responda se ja foi assediada sem que ela compreenda o que € assédio
e principalmente que assédio ndo € necessariamente assédio sexual, pode
comprometer nos resultados da pesquisa.

Outras abordagens para o assunto que podem ser desenvolvidos sdo a
rivalidade feminina que existe nas organizacdes, rivalidade essa que surge e se
mantém por conta de do machismo social, e como essa rivalidade interfere nas
relacbes de trabalho e impedem que mais mulheres conquistem os espacos de
lideres. Também a lideranca feminina em ambitos fora das organizacbes, como na
politica (abordado de forma simplista), como sindicas, a frente de eventos de bairros
ou em grupos culturais. E possivel debater ainda sobre o machismo estrutural, o que
€, quais as consequéncias e as diferencas entre machismo estrutural e patriarcado.
Outra abordagem interessante € as mulheres na literatura, como escritoras e como
personagens, qual é a participacdo das mulheres no mercado bibliografico e como
as personagens femininas sdo abordadas nos livios e 0 que isso representa a
respeito da sociedade e também como forma as pessoas que estdo lendo.

Ha pessoas que ainda percebem o feminismo e a igualdade de género como
um assunto tabu, ha outros que acham as mulheres que falam a respeito disso séao
militantes radicais que se consideram melhores que os homens, ha pessoas que
acham que a discriminacdo por conta do género ndo existe. Ao longo dessa
monografia, porém, foram apontados diversos autores que mostram que O
machismo e a discriminagcdo existem, foram demonstrados dados que fundamentam
os argumentos, foram apresentadas diversas perspectivas e discussbes. A
discriminacdo, o assédio, os julgamento fundamentados em estereétipos existem e
sdo fundamentais para que as mulheres ndo cheguem aos cargos gerenciais, por
isso a discussao nas organizacfes, nas universidades e na sociedade em geral ndo
deve ser mais se existe ou ndo, mas sim como evitar que as organizacdes e que a
sociedade perca uma excelente lider que ndo pode liderar, pois ndo teve

oportunidades e incentivos.
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APENDICE A — QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS SECUNDARIOS
COM ENTREVISTADOS DO GENERO FEMININO

Sou aluna da Universidade de Caxias do Sul, do Campus da Regido das
Horténsias/RS e estou desenvolvendo uma pesquisa para a monografia de
conclusédo de curso de Bacharel em Administracdo. Esse questionario foi realizado
para a coleta de dados secundarios e as perguntas aqui respondidas serao
utiizadas apenas para esse fim. A intencdo da pesquisa € identificar a lideranca
feminina nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis. Desde ja agradeco a

sua colaboragéo.

A - Em qual cidade vocé trabalha? Caso vocé trabalhe em alguma cidade
diferente das opc¢Oes abaixo, agradeco a sua colaboracédo, mas a intencao do
estudo é identificar o fenbmeno apenas nestas cidades.

( ) Canela

( ) Gramado

( ) Nova Petrépolis

B - Qual asua idade?
( ) De 16 a 20 anos
( )De 21 a 34 anos
( ) De 35a 49 anos
( ) De 50 a 64 anos

( ) 65 anos ou mais

C - Qual o seu grau de instrucao?
( ) Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino médio incompleto

( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino superior completo

( ) Mestrado ou doutorado
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D - Qual é o tipo de organizacdo em que vocé trabalha?
( ) Familiar

( ) Pequeno porte

( ) Médio porte

( ) Grande porte

E - Género
( ) Feminino

( ) Masculino

1 - Entende-se por cultura organizacional o padrdao de crencas e valores
compartilhados dentro da organizagcdo, na empresa em que vocé trabalha a
cultura organizacional é bem definida?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

2 - Vocé conhece a visdo, misséo e valores da empresa em que trabalha? Caso
a resposta seja: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou
discordo plenamente va direto para a pergunta 4.

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

3 — A visdo, missdo e valores, da empresa em que vocé trabalha, séo
percebidos no dia a dia da organizacéao?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente
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( ) Discordo plenamente

4 - Vocé ja se sentiu discriminada ou prejudicada por seu género na empresa
em que trabalha ou ja presenciou alguma discrimina¢cdo com alguma colega do
género feminino? A discriminacdo pode partir por parte de colegas,
superiores, clientes ou fornecedores.

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

5 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagao? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

6 - Vocé acredita que algum homem ja se sentiu discriminado ou prejudicado
por causa de seu género naempresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

7 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proOxima pergunta.

8 - Vocé acredita que homens e mulheres s&o ouvidos da mesma forma na
empresa em que voceé trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente
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( ) Nao concordo e nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

9 - Vocé acha que, na empresa em que vocé trabalha, homens e mulheres séo
incentivados da mesma forma?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

10 - Entende-se por clima organizacional a percepcdo dos colaboradores do
ambiente em que trabalha. Vocé considera que na empresa em que trabalha
prevalece um clima harménico, participativo e conciliatério?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

11 - Entende-se por clima organizacional a percepcao dos colaboradores do
ambiente em que trabalha. Vocé considera que na empresa em que trabalha
prevalece um conflito de géneros?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) N&o concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

12 - Entende-se por esteredtipos conceitos ou imagens preconcebidas sobre
algo ou alguém, geralmente generalizada e padronizada pelo senso comum.
Vocé se sente ameacada ou julgada de alguma forma por causa de

estereoOtipos no seu ambiente de trabalho?
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( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

13 -Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

14 - Vocé acha que outras mulheres séo julgadas ou ameacadas de alguma
forma por causa de esteredtipos na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

15 - Vocé acha que homens sé&o julgados ou ameacados de alguma forma por
causa de esteredtipos na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

16 - Qual o género da pessoa que ocupa o cargo hierarquico mais alto em sua
empresa?
( ) Feminino

( ) Masculino

17 - Em relagéo aos gerentes ou demais cargos hierarquicos da empresa em

que trabalha, sdo em sua maioria ocupados por pessoas do género?
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( ) Feminino

( ) Masculino

18 - Vocé gostaria de ocupar um cargo de lider na empresa em que trabalha?
( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

( ) J& ocupo um cargo de lider na empresa em que trabalho

19 - Vocé acredita que poderia ser considerada para um cargo de lideranca na
empresa em que trabalha independente de seu género?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

20 - Vocé acha que, na empresa em que trabalha, as mulheres tem a mesma
chance de ocupar um cargo de lideranca do que um homem?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

21 - Vocé acredita que, na empresa em que trabalha, uma mulher lider seria
respeitada da mesma forma que um lider homem?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente
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22 - Entende-se por assédio qualquer atitude que busque ofender ou
menosprezar o outro. Vocé considera que, na empresa em trabalha, ja sofreu
assedio?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

23 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a préxima pergunta.

24 - Vocé acha que algum de seus colegas do género masculino ja sofreu
assédio naempresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

25 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente vé para a proxima pergunta.

26 - Vocé acha que alguma de suas colegas do género feminino ja sofreu
assédio naempresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente
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( ) Discordo plenamente

27 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente nédo precisa responder essa pergunta.
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APENDICE B — QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS SECUNDARIOS
COM ENTREVISTADOS DO GENERO MASCULINO

Sou aluna da Universidade de Caxias do Sul, do Campus da Regiéo das
Horténsias/RS e estou desenvolvendo uma pesquisa para a monografia de
conclusdo de curso de Bacharel em Administracao. Esse questionario foi realizado
para a coleta de dados secundérios e as perguntas aqui respondidas serao
utilizadas apenas para esse fim. A intencdo da pesquisa € identificar a lideranca
feminina nas cidades de Canela, Gramado e Nova Petropolis. Desde ja agradeco a

sua colaboragéo.

A - Em qual cidade vocé trabalha? Caso vocé trabalhe em alguma cidade
diferente das opc¢Oes abaixo, agradeco a sua colaboracédo, mas a intencao do
estudo é identificar o fendmeno apenas nestas cidades.

( ) Canela

( ) Gramado

( ) Nova Petrépolis

B - Qual asua idade?
( ) De 16 a 20 anos
( )De 21 a 34 anos
( ) De 35a 49 anos
( ) De 50 a 64 anos

( ) 65 anos ou mais

C -Qual o seu grau de instrucao?
( ) Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino médio incompleto

( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino superior completo

( ) Mestrado ou doutorado
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D - Qual é o tipo de organizacao em que vocé trabalha?
( ) Familiar

( ) Pequeno porte

( ) Médio porte

( ) Grande porte

E - Género
( ) Feminino

( ) Masculino

1 - Entende-se por cultura organizacional o padrdao de crencas e valores
compartilhados dentro da organizacdo, na empresa em que vocé trabalha a
cultura organizacional é bem definida?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

2 - Vocé conhece a visao, misséo e valores da empresa em que trabalha? Caso
a resposta seja: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou
discordo plenamente vé direto para a pergunta 4.

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

3 - A visado, missado e valores, da empresa em que vocé trabalha, séo
percebidos no dia a dia da organizacéao?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente
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( ) Discordo plenamente

4 - Vocé ja se sentiu discriminado ou prejudicado por seu género na empresa
em que trabalha ou j& presenciou alguma discriminacdo com algum colega do
género masculino? A discriminacdo pode partir por parte de colegas,
superiores, clientes ou fornecedores.

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

5 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagcdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

6 - Vocé acredita que alguma mulher ja se sentiu discriminada ou prejudicada
por causa de seu género na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

7 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proOxima pergunta.

8 - Vocé acredita que homens e mulheres s&o ouvidos da mesma forma na
empresa em que voceé trabalha?
( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente
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( ) Nao concordo e nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

9 - Vocé acha que, na empresa em que vocé trabalha, homens e mulheres séao
incentivados da mesma forma?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

10 - Entende-se por clima organizacional a percepcdo dos colaboradores do
ambiente em que trabalha. Vocé considera que na empresa em que trabalha
prevalece um clima harménico, participativo e conciliatério?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

11 - Entende-se por clima organizacional a percepcao dos colaboradores do
ambiente em que trabalha. Vocé considera que na empresa em que trabalha
prevalece um conflito de géneros?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) N&o concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

12 - Entende-se por esteredtipos conceitos ou imagens preconcebidas sobre
algo ou alguém, geralmente generalizada e padronizada pelo senso comum.
Vocé se sente ameacado ou julgado de alguma forma por causa de

estereoOtipos no seu ambiente de trabalho?
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( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

13 -Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

14 - Vocé acha que as mulheres séo julgadas ou ameacadas de alguma forma
por causa de esteredtipos na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

15 - Vocé acha que outros homens séo julgados ou ameacados de alguma
forma por causa de esteredtipos na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

16 - Qual o género da pessoa que ocupa o cargo hierarquico mais alto em sua
empresa?
( ) Feminino

( ) Masculino

17 - Em relagéo aos gerentes ou demais cargos hierarquicos da empresa em

gue trabalha, sdo em sua maioria ocupados por pessoas do género:
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( ) Feminino

( ) Masculino

18 - Vocé gostaria de ocupar um cargo de lider naempresa em que trabalha?
( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

( ) J& ocupo um cargo de lider na empresa em que trabalho

19 - Vocé acredita que poderia ser considerado para um cargo de lideranca na
empresa em que trabalha independente de seu género?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

20 - Vocé acha que, na empresa em que trabalha, as mulheres tem a mesma
chance de ocupar um cargo de lideran¢ca do que um homem?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

21 - Vocé acredita que, na empresa em que trabalha, uma mulher lider seria
respeitada da mesma forma que um lider homem?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente
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22 - Entende-se por assédio qualquer atitude que busque ofender ou
menosprezar o outro. Vocé considera que, na empresa em trabalha, ja sofreu
assedio?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

23 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situacdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

24 - Vocé acha que algum de seus colegas do género masculino ja sofreu
assédio na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo plenamente

25 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagdo? No
caso de respostas: ndao concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente va para a proxima pergunta.

26 - Vocé acha que alguma de suas colegas do género feminino ja sofreu
assédio na empresa em que trabalha?

( ) Concordo plenamente

( ) Concordo parcialmente

( ) Nao concordo e nem discordo

( ) Discordo parcialmente
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( ) Discordo plenamente

27 - Caso aresposta para a pergunta anterior tenha sido: concordo plenamente
ou concordo parcialmente, vocé poderia dar o exemplo de uma situagdo? No
caso de respostas: ndo concordo e nem discordo, discordo parcialmente ou

discordo plenamente n&o precisa responder essa pergunta.



