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Resumo

Esta pesquisa objetivou avaliar como as representagdes sociais de género influenciam
na vida profissional das mulheres no atual contexto marcado pela reestruturacdo
produtiva. Com esse intuito, foi realizado um estudo descritivo aplicado em uma
organizagdo pertencente ao setor de equipamentos para telecomunicagdes. A apli-
cacdo de entrevistas semi-estruturadas correspondeu a técnica de coleta de dados
empreendida. Os resultados obtidos pela pesquisa indicam que as entrevistadas sdo
submetidas a dupla jornada de trabalho. A divisdo de atividades profissionais de
acordo com o sexo do trabalhador estd presente na organizacdo estudada e ¢ conse-
quiéncia em parte de aspectos inerentes a sua cultura organizacional. Constata-se a
ocorréncia do fendmeno do “teto de vidro”, ou seja, um obstaculo sutil que inibe a
ascensdo profissional de mulheres na empresa analisada. O advento da reestruturagio
produtiva, em relacdo a autonomia e ao poder de influéncia, ndo trouxe alteracdes
expressivas para a maioria das consultadas.
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1 INTRODUCAO

Diversos estudos atestam que a inser¢do da mulher na populagdo economica-

mente ativa e a sua ascensdo educacional nas ultimas décadas ndo vieram acom-
panhadas de condicdes igualitarias posto que disparidade salarial, restricdo ocupa-
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cional e hierarquica sdo fatores constantes na carreira da maioria das trabalhadoras
brasileiras, apesar dessa configuragdo nao ser verificada somente no Brasil, mas em
todo o mundo ocidental. Tal conjuntura ¢ decorréncia de estereotipos seculares que
segrega a mulher a fung¢des nas quais pouco pode exercer sua intelectualidade e que
a compele a uma posi¢ao de exploracgao.

Atuando de forma consciente ou ndo na mente das pessoas, as representa-
coes sociais de género caracterizam a mulher como um ser dotado de sensibilidade
demasiada, de inteligéncia rasa, submissa e com reduzidas aspiragdes profissionais
ja que se entende que sua verdadeira vocacao ¢ cuidar do lar.

Essas concepgoes se revestem de um carater determinista biologico e ao origi-
nar a imagem de toda mulher como uma classe, ndo como pessoas distintas entre si,
nega-lhes sua propria dignidade como ser humano. Nas familias, as representacdes
sociais de género determinam a dupla jornada de trabalho para as mulheres.

Nas organizagdes, os preconceitos de género influenciam suas politicas o que
provoca dois efeitos principais: a divisdo das atividades de acordo com o sexo ¢ a
repulsdo de mulheres a cargos de alto comando, ou seja, o denominado fendmeno
do teto de vidro. Esses fatores originam a concentracdo das mulheres nos cargos
que tém como quesito habilidades semelhantes as que sdo demandadas no universo
privado e pouca instru¢do formal, mal remunerados, de baixo reconhecimento social
e desvencilhados do poder.

Por outro lado, as organizag¢des atuais vivem sob um paradigma produtivo base-
ado nos preceitos da designada reestruturagdo produtiva que as forcam a apresentar
um novo modelo de gestao que defende fatores como a qualificagd@o, o envolvimento
e a autonomia dos trabalhadores para atingir seus objetivos, diante da conjuntura de
globalizagdo e tecnologia na qual estdo inseridas.

A adocdo de instrumentos importados do modelo japonés como a Gestdo da
Qualidade Total (GQT ou TQC) exige, em contrapartida, a conquista do com-
prometimento do trabalhador com a organizagdo em que atua e de uma postura
participativa do mesmo. Todavia, verifica-se, de um modo geral, que, no Brasil, a
idéia de conceder maior autonomia aos trabalhadores desperta resisténcia perante o
empresariado nacional.

Diante do exposto, esse artigo —a partir da efetuacdo de um estudo de caso realizado
em uma empresa situada no setor de equipamentos para telecomunicacdes — busca res-
ponder a seguinte pergunta: como as representagdes sociais de género influenciam na vida
profissional das mulheres no atual contexto marcado pela reestruturagio produtiva?

2 REPRESENTACOES SOCIAIS DE GENERO

Representagdes sociais podem ser definidas como estruturas cognitivas referentes
a grupos distintos que integram a sociedade, compostas por determinados conceitos
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fundamentais comuns, sendo fruto das relagdes sociais e que fornecem subsidios para
compreender esses grupos € com eles se relacionar, visando satisfazer necessidades
rotineiras (MOSCOVICI, 1978).

Representacdes sociais de género, conforme Neves (1994), sdo simbolos e
imagens originados pela cultura que a sociedade determina para cada sexo, as quais
atuam como condicionante nas interagdes sociais. De acordo com o mesmo autor, “é
nesse mundo pleno de significados que as relagdes sociais se estabelecem, e ndo entre
quaisquer individuos, mas entre individuos sexuados que, por sua vez, construiram
esse conjunto de representacdes” (1994, p.10). Tais representacdes sdo utilizadas
como uma forma de opressdo sobre as trabalhadoras nas empresas.

Certamente, a insercao da mulher atual no dominio publico lhe possibilitou pela
primeira vez na Histdéria governar sua propria vida e orienta-la segundo suas proprias
escolhas. No entanto, cabe ressaltar que isso ndo significa que a diferencia¢do dos
papéis sexuais nao coexista ou que tenda a ser eliminada, pelo contrario. De acordo
com Lipovetsky (2000, p. 239):

A liberdade de se autodirigir se aplica agora aos dois géneros, mas se
constrdi sempre em situa¢do’, a partir de normas ¢ de papéis sociais
diferenciados, sobre os quais ndo ha nenhuma indicacdo de que estejam
destinados a um futuro desaparecimento.

As organizag¢des utilizam as representagdes de género existentes na sociedade
em beneficio proprio, impondo condigdes de exploragdo a mulheres consideradas
aceitaveis devido a esses padrdes estabelecidos. Essas representagdes servem como
norteadoras as politicas de Recursos Humanos promovendo a segmentagao ocupacio-
nal entre os sexos, inclusive nas organizacdes que sofrem profundas modificagcdes em
seus paradigmas produtivos (ABRAMO; TODARO, 1998 apud TEIXEIRA, 2001).

Similarmente as empresas, as familias passaram, nos ultimos anos, por trans-
formacdes nas relagdes entre homens e mulheres, mas tal qual as empresas também
ndo romperam com os padrdes que sustentam a existéncia de papéis sexuais. Dessa
forma, hoje ¢ comum os homens executarem tarefas domésticas bem como se en-
volverem, muito mais do que antigamente, na vida dos filhos. Todavia, ¢ importante
ressaltar que a atuagao dos homens no lar é comparavel a de um mero assistente que
encara o que faz como um favor que presta a sua mulher, dificilmente ele se vé como
responsavel pela administracao do lar e pela cria¢do dos filhos. Esse papel segue sob
predominio da mulher (LIPOVETSKY, 2000).

Conforme Lipovesky (2000), o modo como os homens e as mulheres relacionam
a esfera profissional e a esfera familiar ¢ basicamente distinto. Enquanto os homens
as véem como esferas separadas, as mulheres entendem que elas correspondem a uma
unidade. Se para os homens conviver com o universo publico € o universo privado
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nao significa uma dificuldade, para as mulheres significa enfrentar grandes dilemas
e contradi¢des no esfor¢o constante de coliga-los.

Segundo Fonseca (2000), Lobo (1991) e Perreault (1993) a mulher sdo desti-
nadas atividades profissionais em que habilidades tradicionalmente consideradas
femininas sdo requisitadas. Desse modo, a esfera publica para a mulher, em termos
de habilidades e aptiddes requeridas, representaria nada mais que uma extensao de
sua antiga atuagdo como dona-de-casa. Além disso, os requisitos de sele¢ao apds o
periodo de experiéncia sdo diferentes para as mulheres englobando fatores como a
aparéncia e a resignagdo com que executam as tarefas.

Ao se classificar determinadas tarefas e aptiddes como proprias de homens e
outras como sendo proprias de mulheres, normalmente, destinam-se as mulheres as
que dispensam iniciativa, objetividade, condicionamento fisico e intelectualidade.
Tendo em vista que essa classificacdo ndo se limita a separar os trabalhos de acordo
com o sexo, mas estabelece uma hierarquia a que predispdem aos homens os empre-
gos mais rentaveis e de maior status social, ¢ baseada em uma ideologia que subjuga
e subestima a capacidade das mulheres (FONSECA, 2000).

Considerando-se que essa configuragdo geralmente ndo desperta qualquer
questionamento critico, pode-se inferir que a mesma se origina de uma convic¢ao
intima de carater determinista bioldgico de que o fato de ser mulher imputa certas
caracteristicas comportamentais, intelectuais e morais inatas.

Por sua vez, Bourdieu (2003) atenta para a importancia dos efeitos que o milenar
processo ideoldgico de transpor as diferengas biologicas em diferengas de papéis
sexuais promovido preponderantemente pelas familias em conjunto com institui-
coes sociais, em especial, o Estado, a Igreja e as escolas ainda exerce na mente das
pessoas como desencadeador das posicoes e das relagdes desiguais em fun¢do do
sexo. Conforme o autor, as estruturas sociais fazem com que percebam como uma
condi¢do determinada pela fisiologia elementos que sdo, na realidade, frutos de uma
construgdo historica pautada nas representagdes, sendo essa concep¢do enganosa
incorporada até mesmo por estudos cientificos.

Desde cedo treinadas pelas familias e pelas instituigdes sociais a desenvolverem
inclinagdes e aspiragdes “femininas”, isto €, desassociadas do poder, as mulheres
encontram nas organizagdes cargos disponiveis a elas por serem identificados com
caracteristicas relativas a sujei¢do e a fragilidades.

A violéncia simbdlica de que as mulheres sdo vitimas ¢ manifesta ndo somente
pela divisdo sexual do trabalho, mas também por detalhes informais do cotidiano a
exemplo do habito masculino de chamar as colegas de trabalho de forma excessiva-
mente pessoal como “querida”, “menina” ou de tratar suas obje¢des como banali-
dades. Essas atitudes expressam uma forma de evocar sua “feminilidade”, em uma
tentativa de restringir suas agdes. Bourdieu (2003) ressalta que a violéncia simbdlica

142 Revista de Ciéncias da Administracdo o v. 10, n. 20, p. 141-164, jan./abr. 2008



Percepcdes de mulheres profissionais em meio ao cendrio da reestruturacdo produtiva...

¢ inconsciente e fruto do trabalho intenso das estruturas sociais que produzem a
dicotomia sexual. Assim, muitos homens que ndo se consideram machistas, muitas
vezes, agem de forma preconceituosa em relagdo as mulheres espontaneamente.

De acordo com Lobo (1991), em seus estudos acerca da classe operaria e
Perreault (1993) que indica estudos realizados por diversos autores, entre os quais
Moliniez e Volkoff, Acker e Van Hauten e Guilbert, a passividade intrinseca das
mulheres diante de sua condig¢@o desigual ¢ uma falacia. Na realidade, uma analise
mais aprofundada sobre o cotidiano das trabalhadoras demonstra que a suposta be-
nevoléncia feminina € provocada pelo tipo de autoridade que se impdem a elas que ¢
muito mais contundente do que a exercida sob seus colegas homens sendo marcada
por aviltacdes, inclusive de natureza sexual.

Lobo (1991) refor¢a o pensamento de Bourdieu (2003) ao afirmar que nio se
pode perder de vista que as organizagdes refletem a distingdo entre papéis de homens
e de mulheres existente nas familias e na sociedade de um modo geral, sob a forma
de preconceitos arraigados. A origem das segregacdes sexuais no trabalho estd no
ambiente externo das organizagdes. Porém, ndo obstante as empresas ndo produzirem
a imagem inferior da mulher, elas a assimila e a consolida.

Nesse contexto, percebe-se o denominado fenémeno do teto de vidro como um
tema central para se compreender o complexo paradoxo existente nas organizacdes
atuais nas quais, apesar de numericamente as mulheres praticamente se igualarem
aos homens — e também em termos de educagdo formal — a entrada feminina nos
cargos de comando mais visiveis permanece bloqueada (TSUI; EGAN; O’REILLY
111, 1992 apud STEIL, 1997).

Tradicionalmente, a problematica concernente a diversidade de grupos so-
ciolégicos nas organizagdes, em especial a questdo de género, é desprezada pelas
teorias de administrag@o. Para Hearn e Parkin (1993 apud STEIL, 1997), a teoria das
organizagdes ¢ caracterizada por considerar as contradi¢cdes de uma forma superficial
ou disfar¢é-las, pela distor¢ao dos fatos e por um carater monolitico. Nas décadas de
70 e 80, surgiram diversos estudos divergentes aos pressupostos nos quais as teorias
organizacionais costumam se basear.

Nessa época, a expressdo teto de vidro surgiu para designar um obstaculo tao
discreto que assume uma forma transparente, porém sélida a ponto de impedir que
a mulher penetre nos niveis de comando das organiza¢des somente por pertencer a
esse sexo, independente de sua capacitago profissional (POWELL; BUTTERFIELD,
1994 apud STEIL, 1997).

Convém salientar que as concepgdes sexuais pré-concebidas impossibilitam avaliar
o desempenho das mulheres de maneira neutra e imparcial distorcendo, portanto a ana-
lise de suas capacidades. Esse problema pode ser minimizado se a empresa assumir uma
postura clara e sistematica em relago a sua politica de admissao e de promogao, o que
restringiria decisdes subjetivas enviesadas pelas representacdes sociais de género.
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Os preconceitos de género antes de fomentar a segregagdo da mulher no sentido
vertical o fazem no sentido horizontal. Em verdade, a concentracdo feminina nos se-
tores funcionais, por impedir que as mulheres adquiram conhecimento pratico acerca
das areas que representam o “coragdo” da empresa e assim, uma experiéncia mais
diversificada, constitui uma das principais razdes responsaveis por barrar a ascensao
feminina a partir de um certo nivel da escala hierarquica (LIPOVETSKY, 2000).

Por outro lado, as anélises realizadas por Kanter (1977 apud LIPOVETSKY,
2000) denunciam um determinismo comum imposto em relagdo a questio de género,
em especial nas empresas de grande porte atuais. Conforme a estudiosa, a infima
presenca das mulheres no topo maximo de autoridade encontra sua causa no temor
suscitado pela idéia de diversidade. Procura-se criar um ambiente seguro e estavel
nos grupos de alto comando para amenizar o risco de imprevisibilidade das decisoes.
Dessa forma, a empresa cria mecanismos de repulsdo as mulheres bem como a todos
os profissionais que — mesmo capacitados — por meio de uma analise superficial e
estereotipada destoem do grupo de comando, visando assim a maxima semelhanga
possivel entre esses membros.

Kanter (1977 apud STEIL, 1997) procurou analisar como a representagcdo
desproporcional de diversos grupos de identidade influenciou a criagcdo de padrdes
comportamentais estabelecidos para cada grupo. Powell (1993 apud STEIL, 1997)
defende, a partir desse estudo, que o grupo minoritario designado tokens (pequenos e
irrelevantes) vé seu desempenho ser menosprezado no exercicio de cargos de relevo
em fun¢do dos preconceitos impostos pelo grupo que forma a maioria. Mulheres
chefes estdo em posi¢do de token em qualquer organizagio.

Lipovesky (2000) apresenta idéias semelhantes. Por outro lado, defende que ainda
que os estereodtipos sobrevivam obstinadamente € inegavel que os mesmos estdo per-
dendo sua forga. O autor ressalta que os principios que orientam as empresas de hoje as
compelem ao esforco de estabelecer uma estrutura que atraia e preserve os profissionais
mais capacitados e mais talentosos, que seja propicia a criatividade e a adaptagdo e que
propague uma imagem favoravel tanto aos trabalhadores como a sociedade.

Contudo, Robbins (1983 apud STEIL, 1997) adverte, acerca desse aspecto, que
a estrutura de uma empresa resulta do interesse em satisfazer apenas em um grau
minimo aos objetivos organizacionais priorizando o atendimento as conveniéncias
e as preferéncias dos membros do topo da hierarquia.

3 REESTRUTURACAO PRODUTIVA
O desenvolvimento da globalizagdo econdmica em conjunto com a revolugdo

nos campos politicos, sociais e culturais originada pelo surgimento da microeletronica
provocou a obsolescéncia dos paradigmas produtivos norte-americanos — tayloris-
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mo e fordismo. Os principios que focalizavam a producdo em massa, a divisao do
trabalho, a separagdo entre a criacdo e a efetuagdo das atividades, além do estudo
de tempos e movimentos, os quais promoveram a geracdo de riqueza até os anos
70, mostraram-se inadequados frente a instabilidade, principalmente dos mercados
e dos fluxos financeiros, na nova conjuntura (TEIXEIRA, 2001).

Reestruturagdo produtiva pode ser definida como um processo de transformagoes
na estrutura organizacional visando sua flexibilidade e sua integra¢ao através da adogao
de novas tecnologias, novos modelos organizacionais e de gestio (GIRAO, 2001).

No Brasil, com a queda das politicas protecionistas, as empresas nacionais fica-
ram expostas a concorréncia externa o que as compeliu ao esforco de se adaptar ao
novo modelo de gestdo sob pena de serem expulsas do mercado interno (CORREA;;
GIANESI, 1996). Outrossim, os anos 80 foram marcados por importantes aconteci-
mentos na area politica — o fim do regime militar — e na area social — a volta fervorosa
do movimento operario e sindical — que estimularam a transformacao do paradigma
produtivo. Paralelamente, a grande crise economica da década igualmente motivou
essa revolugdo (LEITE, 1994 apud TEIXEIRA, 2001).

O denominado modelo japonés surgiu como uma alternativa mais condizente
com as atuais exigéncias de mercado. Coriat (1994) ressalta a relevancia de se en-
tender o modelo japonés como um grupo indissociavel de transformagdes que se
refletem ndo somente em aspectos produtivos e organizacionais, mas também na area
de Recursos Humanos requisitando conhecimento e autonomia dos trabalhadores.

Entretanto, a reestruturag@o produtiva brasileira, de um modo geral, foi revestida
de uma natureza conservadora devido ao perfil comportamental dos gestores nacionais
que relutaram em fazer com que os trabalhadores se tornassem mais independentes
e assumissem maiores responsabilidades, como uma necessidade para atender aos
novos principios de organizagdo de trabalho e as novas tecnologias. Conforme subli-
nha Coriat (1994, p.12) “os métodos japoneses sdo, no Brasil, utilizados como ferra-
mentas de racionalizacdo do ja existente, sem nada mudar das 1dgicas fundamentais
tayloristas e fordistas que constituem o fundamento da industria tradicional”.

A Gestao da Qualidade Total ¢ uma das ferramentas do modelo japonés que
obedece aos requisitos do novo paradigma. Um de seus preceitos fundamentais con-
siste em fazer com que os trabalhadores assumam por si mesmos 0 monitoramento
de suas fungdes, bem como, um papel de “cliente interno” diante dos “produtos”
entregues por seus precedentes.

As politicas de Recursos Humanos devem caminhar nessa dire¢do e buscarem
estimular os funciondrios a desenvolverem comprometimento com os objetivos da em-
presa, como uma condi¢@o para o sucesso da TQC. Conforme os principais estudiosos
de Qualidade Total, como Campos, Crosby, Juran e Deming, a Administragao de Re-
cursos Humanos voltada ao comprometimento deve se guiar pelos seguintes principios:
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estabilidade, retribuicdo, desenvolvimento pessoal e profissional, reconhecimento,
estimulo a comunicagdo e pesquisa de ambiente (RUAS; ANTUNES, 1997).

Por outro lado, as praticas e os sistemas mais importantes relacionados ao TQC,
de acordo com os mesmos autores, sdo: plano de cargos e salarios, programa de
beneficios extra-salariais, planos de formacao e de treinamento, sistemas de incen-
tivo, procedimentos regulares de comunicacdo interna além de sistemas e praticas
de acompanhamento do ambiente interno.

Conforme Britto (1997), as empresas que desenvolvem equipamentos para te-
lecomunicag¢des no Brasil estdo vivenciando um processo de reestruturagdo, como
resposta a intensificacdo da concorréncia originada pela abertura comercial e pela
globalizag¢do assim como o avango da tecnologia, o surgimento de nichos dindmicos
e a modificagdo estratégica nas posicdes das organizagdes do setor.

Fleury (1993) aponta que as organizacdes inseridas em setores de alta tecnolo-
gia se distinguem das componentes de outras esferas no Brasil pela grande atencao
despendida para a Administragdo de Recursos Humanos cujas politicas convergem
esforgos para desenvolver e manter os denominados profissionais “empreendedores”.
Para tanto, utilizam formas de remuneracao por desempenho, favorecem a comuni-
cacdo em toda a empresa e estimulam a gestdo participativa.

4 METODOLOGIA

Esse artigo se baseia em um estudo de caso realizado em uma organizacao de alta
tecnologia. O estudo de caso consiste em um estudo descritivo direcionado a avaliagao
de uma unidade. O estudo descritivo, de acordo com Trivifios (1987, p.110), “pretende
descrever ‘com exatiddo’ os fatos e fenomenos de determinada realidade.”

A abordagem utilizada no estudo de caso empreendido € qualitativa. A escolha
dessa abordagem foi motivada pela mesma proporcionar uma apreensao mais apro-
fundada de certa conjuntura. Conforme sublinha Richardson e outros (1999, p. 80),
os estudos qualitativos s@o capazes de “possibilitar, em maior nivel de profundidade,
o entendimento das particularidades do comportamento dos individuos”.

A empresa selecionada como objeto de analise nesse estudo atua no setor de
equipamentos para telecomunicacdes na regido sul do pais. Caracteriza-se como
uma organiza¢do de médio porte pertencente ao setor privado. A abertura comercial
e outras alteragdes importantes ocorridas a partir dos anos 90 que causaram gran-
des impactos, especialmente em seu setor, impeliram a empresa a um processo de
reestruturacdo produtiva. A pedido dos dirigentes da empresa foi lhe atribuida uma
denominacao ficticia: Alfa.

Os sujeitos de pesquisa foram 10 mulheres que trabalham na organizacgao e o
Gerente de Recursos Humanos. O perfil das funcionarias escolhidas foi:
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a) a maioria das consultadas ocupa cargos de nivel hierdrquico intermediario, as
demais ndo exercem cargos de chefia;

b) profissionais que atuam em diferentes setores da empresa;

c¢) funciondrias contratadas, portanto excluindo estagidrias;

d) a instru¢do minima das entrevistadas € o ensino médio ou o curso técnico equi-
valente.

A partir do objetivo geral foram estabelecidas as seguintes categorias de anali-
se, as quais correspondem aos objetivos especificos da pesquisa: a dupla jornada de
trabalho a que as mulheres sdo submetidas, a divisdo de atividades profissionais de
acordo com o sexo, o fendmeno do teto de vidro e a reestruturacio produtiva.

As técnicas de coleta de dados aplicadas nesse estudo foram compostas por
entrevistas semi-estruturadas. As entrevistas empregadas com as profissionais foram
realizadas individualmente, em um local privativo da empresa. Inicialmente, em todas
elas foi explicado que se tratava de uma pesquisa académica e que as entrevistadas ndo
seriam identificadas. As entrevistas empreendidas com o Gerente de Recursos Huma-
nos e com as profissionais foram todas gravadas em dudio e posteriormente transcritas
de modo a preservar totalmente a fidedignidade dos dados coletados. No intuito de
resguardar a identificagdo das consultadas, elas s@o indicadas por letras do alfabeto.

Certas caracteristicas da pesquisa impuseram algumas restri¢des a mesma. Os
resultados obtidos por esse trabalho estdo delimitados ao campo de estudo por se
tratar de um estudo de caso, portanto ndo podem ser generalizados. Paralelamente,
a pesquisa ndo obedece a critérios estatisticos que permitam estender o resultado a
todas as trabalhadoras nem mesmo ao conjunto de trabalhadoras da Alfa.

As escolhas dos sujeitos de pesquisa foram determinadas em conjunto pela pes-
quisadora e pelo Gerente de Recursos Humanos o que € um fator limitante ao presente
estudo, pois a selecdo ndo ocorreu de forma totalmente aleatoria. Ressalta-se ainda que
algumas informacdes extraidas dos depoimentos que continham aspectos pertinentes
aos objetivos do artigo foram omitidas para garantir o anonimato das trabalhadoras.

5 ADELICADA RELACAO TRABALHO — FAMILIA

A dicotomia entre os papéis familiares determinados para cada sexo fere o senso
de justica das mulheres que trabalham, assim, € vista com descrédito, como inerente a
valores ultrapassados. Nesse sentido, apenas uma das entrevistadas acredita que cabe
mais ao homem que a mulher o sustento da casa e somente uma delas acredita que cabe
somente a mulher ou principalmente a mulher as atividades do mundo doméstico.

Paradoxalmente, entretanto, todas as entrevistadas casadas demonstraram ser
as principais responsaveis pelos trabalhos domésticos. Muito embora varias dentre
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essas nao tenham admitido assumirem sozinhas esse papel quando questionadas
a respeito disso, seus depoimentos denotam o contrario. Mesmo as solteiras ou as
casadas que ndo tém filhos acreditam que a maternidade influenciaria de alguma
forma em suas vidas profissionais.

Vale resgatar Bourdieu (2003) quando se refere a a¢ao das estruturas sociais em
originar padrdes comportamentais diferenciados em fun¢do do sexo. Desse modo,
percebe-se a manifestagdo da influéncia das estruturas cognitivas impingidas nas ati-
tudes das pessoas. No entanto, os depoimentos colhidos surgem em contraposi¢do ao
pensamento do autor porque, ainda que confirmem a relevancia da atuacao das estruturas
sociais refletidas em suas agdes, essas pessoas nao acreditam na validade dos conceitos
que impdem papéis distintos aos sexos, ndo obstante, procedem tal qual como foram
“ensinadas” ou condicionadas. Depoimentos, como os exibidos em seguida, revelam
uma submissao da mulher a esses padrdes inveterados que inserem o homem no mundo
publico e a mulher no privado, aos quais mesmo rejeitando ela obedece.

[...] Claro que é... A mulher ainda tem aquele estigma, né? De... Eu sou
muito assim centralizadora eu sou muito de... De meter a mao, ndo gosto
de esperar, eu vou e faco [...] entdo, a mulher é mais assim de ir e fazer.
Mas, a responsabilidade ¢ dos dois quando um ndo pode o outro tem
que fazer, quer dizer, tem essa... Se negocia, né? [...] Pra nés mulheres a
coisa fica mais pesada, né? Logico, um filho pequeno te exige mais do
que do homem (Entrevistada D).

A mulher é mais treinada pra isso desde crianga ta mais acostumada,
mas ndo que cabe a mulher. Eu acho que o homem tem que dividir
[...] Mas, eu acho que a mulher por um instinto ela ja vai, ja faz. O
homem tem que ser meio mandado tem que mandar fazer as coisas
até mandar a mulher ja foi 14, ja fez, ja tomou a atitude. Entdo, mais
por instinto [...] (Entrevistada B).

Contrariando o pensamento de autores como Lipovestky (2000), os depoimentos
dos sujeitos de pesquisa sugerem que nem sempre os planos familiares sdo os mais
importantes. Muitas vezes, os planos de maternidade sdo os que s@o postos em segundo
plano frente a carreira. Por outro lado, relacionar-se em perfeito equilibrio com os dois
mundos, sem que um cause danos ao outro, parece a elas um desafio inalcangéavel.

De qualquer forma, ha um certo consenso de que os objetivos nas duas esferas
ndo sdo modificados, mas que s@o protelados uma em fun¢do da outra. Porém, sera
que o tempo perdido pode realmente ser recuperado sem qualquer prejuizo a conquista
de objetivos profissionais? A lucidez de uma das entrevistadas sobre essa questao,
conforme se verifica no trecho mostrado abaixo, aponta que, na verdade, a decisdo
de adiar esperando por um momento ideal em que o nascimento de um filho nao
acarrete em algum tipo de perda na carreira profissional ndo passa de uma ilusio se
ndo para todas, a0 menos para a maioria das mulheres.
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Nao t4 na hora de ter um filho, vamos dizer assim. S6 que qual ¢é a
hora também? Se for pensar assim, qual ¢ a hora? Tu nunca ¢... Vai
programar é... Tu até tenta, mas ndo tem essa programagdo, acho que
ndo existe [...] Tem que ter alternativas pra contornar isso. Porque se
for programar *Ah, primeiro estudar, até fazer faculdade,’[...] Tu nunca
vai... Sempre adiando, adiando [...] eu vou adiando sempre, vai adiando
alguns sonhos (Entrevistada H).

Presumivelmente, os homens também sdo sacrificados pela distingdo de papéis
sexuais, ainda que ndo percebam, pois ao priorizar a vida profissional renunciam em
grande medida a vida familiar. Contudo, devido as representagdes de género, eles
ndo convivem com o sentimento de culpa que as mulheres enfrentam nem sofrem
dilemas a esse respeito.

6 PAPEIS SEXUAIS NO TRABALHO

A Alfa apresenta a maioria de seus funciondrios do sexo masculino visivelmente,
apesar de, segundo algumas entrevistadas, estar havendo uma evolugao, ainda que
pequena, em relacdo a quantidade de mulheres na empresa. A organizacdo reproduz
nitidamente a divisdo sexual do trabalho presente na sociedade, em que os cargos
técnicos e de altas chefias sdo ocupados de forma infima pelas mulheres e em areas
como de atendimento e funcionais, a exemplo do financeiro, elas se concentram.
Por observagdo, percebe-se que, exceto nesses setores e na area comercial e de
marketing em que, embora os homens sejam maioria, ocorre um maior equilibrio, a
predominancia masculina ¢ gritante.

A éarea de pré-atendimento, ou help desk, em que o Gerente de Recursos Huma-
nos exibe uma preferéncia declarada para admissao de pessoas do sexo feminino, o
trabalho exige baixa qualificacdo e nenhum conhecimento técnico, pois a atividade
se resume a atender inicialmente o telefonema do cliente e passar a ligacdo para a
divisdo de atendimento técnico.

E evidente que ndo se pode desconsiderar que as organiza¢des representam
um retrato da sociedade em que estdo inseridas e, obviamente, hd fatores que
fogem a sua al¢ada de responsabilidade, como a demanda predominantemente
masculina por certos cursos e feminina por outros no ensino superior, bem como,
nas escolas profissionalizantes. Entretanto, é necessario se considerar o perigo
de que esse argumento 16gico — especialmente, para uma empresa inserida em um
setor tradicionalmente masculino — sirva como um pretexto bastante conveniente
para encobrir situagdes de discriminagao.

O Gerente de Recursos Humanos declara que ndo ocorre qualquer tipo de
preconceito ou de restricdes a mulheres para o exercicio de qualquer fungdo por
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se tratar de uma empresa “leve”, que ndo exige grandes esforcos fisicos no nivel
operacional. No entanto, o mesmo se mostra dispar em seu depoimento, pois ora
afirma ser indiferente o sexo para exercer qualquer um dos cargos da empresa e que
a maior quantidade de homens decorre somente de “uma questdo realmente de for-
macgdo e a pessoa adequada estar na drea” e “h4 uma tendéncia a que ¢é realmente a
gente coloque pelo menos meio a meio dentro da empresa”, ora expressa preferéncia
por mulheres para certas funcdes e a crenca de que ha setores em que elas obtém
resultados melhores comparados aos homens e vice-versa.

Uma area de atendimento muito melhor uma mulher do que um homem.
Ela ¢ muito mais sensivel, consegue perceber muito mais rapido as
necessidades dos nossos clientes. Porém, quando nds conversamos um
pouquinho mais na area técnica, a gente percebe que existe um pouco mais
de dificuldade em relagdo ao homem (Gerente de Recursos Humanos).

Além do setor de atendimento, ele cita “area de relacionamento humano” e
marketing como areas em que as mulheres sdo preferiveis aos homens. Na area de
desenvolvimento de software, também ele expressa preferéncia por pessoas do sexo
feminino, contudo ndo para a atividade de desenvolver software, mas para a execucao
de uma tarefa secundaria: “Também na area de desenvolvimento de software, quando
a gente fala em interface de software, ¢ importante também o visual e a mulher ¢
bastante visual e isso tem favorecido bastante”. Ressalta-se que interface, segundo
Ferreira (1993, p.312), significa, “conexao, ligacdo entre hardwares ou softwares”.

Essas perspectivas diferenciais em rela¢do ao sexo que, conscientemente ou nao,
relega as mulheres aos cargos menos remunerados, de menor exigéncia de qualifica¢do
e de menor prestigio social ndo somente esta em consonancia com as representagoes
sociais de género, como delas se utilizam para justifica-las e revigora-las. Quanto
mais as mulheres acreditam na validade dessas representagdes, menos as situacdes
delas decorrentes sdo contestadas, conforme se pode depreender em trechos dos
depoimentos colhidos. Tal situacdo confirma os resultados de trabalhos obtidos por
autores como Fonseca (2000) j& indicado.

E a gente tem bastante mulheres na parte de atendimento, né? Telefone.
Eu acho que, nessas 4reas, a voz feminina é... E faz com que numa situ-
acdo de crise, onde o cliente liga pra ca de repente um pouco alterado,
ele ja dd uma freada: "opa, quem atendeu foi uma mulher' né? Ele ja...
Ela é mais amena ela...Ela...Ela ndo...Néo cria conflito. E mais pacien-
te. A parte de emocdo dela ¢ melhor nessas area de atendimento, sabe?
Entao na parte de call center tem muito... Tem muita mulher parte de
atendimento. [...] A parte de produgdo ¢ basicamente homem. E porque
¢ mais bracal, mais operacional, né? Eu acho que tem que ser mesmo
um homem la... (Entrevistada E).
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As representacdes de género, reforcando as colocagdes de estudiosos do assunto
como Bourdieu (2003) e Lobo (1991), ndo sdo restritas as politicas formais de uma
empresa estdo presentes também no cotidiano por meio de cenas aparentemente
banais que se analisadas atentamente vislumbram os preconceitos que as mulheres
ainda sofrem em seu ambiente de trabalho. Tais situa¢des sdo graves ndo somente
pelas humilhagdes que elas ocasionam, mas ainda porque revelam concepgdes
distorcidas ou, no minimo, sem qualquer comprovagdo cientifica a respeito das
mulheres e que podem prejudica-las em qualquer decisdo que envolva subjetividade
como avaliagdes, promogdes ¢ selegdes.

[...] a gente acaba fazendo algumas coisas a la secretaria, né? E a gente
percebe que € por ser mulher. Como, "Ah, tem alguma coisa suja. Ah,
podem chamar alguém da limpeza?’, né? Entdo, porque ndo vai e cha-
ma? Parou pra pedir pra mim pode passar a mao no telefone e ligar pra
limpeza, [...] "Ah, leva um documento 14'[...] tu percebe no detalhe que
¢ pelo fato de ser mulher, isso tu percebe claramente (Entrevista B).

E..A gente tem que provar duas vezes que a gente € capaz. E ... Situagdes
do dia a dia mesmo de[...] A gente... Ser responsavel por (tarefa especifica
X) vem uma pessoa de uma outra area e falar e verificar se realmente (o
resultado da tarefa) faz sentido, perguntar pra outras pessoas que enten-
dem de (solicitado pela tarefa) se ¢ aquilo mesmo...De da davida, sabe?
[...] Tu passa por aquele processo assim: ‘sera que € isso mesmo? Sera
que ela ¢ capaz? Sera que ta certo?”Aquela coisa...(Entrevistada E).

As entrevistadas ndo acreditam que os critérios de sele¢do sejam diferentes para
homens e mulheres, pelo menos nos setores em que atuam, apesar de algumas nao
descartarem essa possibilidade em virtude de o processo de selecdo incluir entrevistas
com o Gerente de Recursos Humanos, assim como, com o responsavel pelo setor e
considerarem que, nesses estagios iniciais, a escolha possa ser influenciada por suas
tendéncias e por suas preferéncias pessoais. De fato, uma delas, que supervisiona
um setor, evidenciou seguir critérios ligados a estética, a idade e ao sexo para certo
cargo. Outra entrevistada afirmou que, na Alfa, as decisdes voltadas a administrag@o
de Recursos Humanos ndo sdo coesas, ou seja, sdo diferenciadas de acordo com o
perfil dos responsaveis pelas dreas. Como ja exposto, o proprio Gerente de Recursos
Humanos atribui capacidades diferentes as pessoas em fun¢do do sexo.

Por outro lado, a empresa apresenta como um forte fator cultural a presenca
de estagidrios e a efetivagdo dos que evidenciam melhor desempenho. Por conse-
guinte, a maioria dos colaboradores foi introduzida na empresa dessa forma. Assim,
eles tiveram a oportunidade, em principio, de mostrar seu potencial. Todavia, a
triagem de estudantes interessados nas vagas de estagio ocorre por indicagdo dos
funcionarios. Portanto, preceitos subjetivos possuem um poder de influéncia bas-
tante significativo nas admissoes.
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Evidentemente, seguindo a linha de pensamento de Powell e Butterfield (1994
apud STEIL, 1997), se as politicas de selecdo ndo forem bem estruturadas de modo
sistematico focadas em avaliar os conhecimentos e as habilidades requeridas ao
exercicio de determinado cargo para cada candidato de forma imparcial, entdo estdo
abertas a arbitrariedades.

7 TETO DE VIDRO OU AS BARREIRAS IMPOSTAS AOS SONHOS

Apenas uma das entrevistadas declarou que ndo possui vontade de ascender
profissionalmente. Outra entrevistada manifestou que crescer profissionalmente esta
ligado a se aprimorar na realizag@o de suas atividades, ndo necessariamente assumir
um cargo de chefia e que o importante € ser “reconhecido”. Paralelamente, ambas as
entrevistadas responderam que ja se envolveram indiretamente em planos ambiciosos
e projetos-chave nessa empresa, embora as tarefas que assumam nao permitam tal
participagio. E possivel que o reconhecimento esteja sendo usado para reconfortar
uma situacdo de descontentamento.

Afinal, é da natureza humana a necessidade de desafios e, a menos que desem-
penhem um cargo que permita a exposi¢do a novos estimulos, apds um certo periodo
desempenhando a mesma fungdo as pessoas fatalmente se sentem insatisfeitas, ainda
que esse sentimento possa ser camuflado por um certo comodismo ou receio de ndo
encontrar alternativas melhores. Logicamente, as pessoas ndo precisam obrigato-
riamente de um cargo de chefia para se realizarem e nem todas apresentam o perfil
adequado para assumir essas atividades, mas a movimenta¢do horizontal, muitas
vezes, ¢ imprescindivel e ocorre muito dificilmente nessa empresa, em quase todos
os setores aos quais pertencem as mulheres consultadas.

A politica estacionaria da empresa ¢ agravada pela parcialidade, apesar de infor-
mal, na concessdo de promogdes. Uma das entrevistadas chega a afirmar que “aqui
na empresa ¢ muito machista entdo, eles acham que a mulher ndo deve exercer cargo
de chefia tem muito disso aqui”. Somente duas das entrevistadas declararam que a
concessao de promogdes ndo € diferente de acordo com o sexo. Contudo, uma delas
pondera que a mulher precisa demonstrar uma performance muito superior do que
se fosse um homem para ver sua competéncia reconhecida e assim poder ascender, e
a outra menciona que ha uma quantidade menor de mulheres nos cargos de chefia.

Uma das trabalhadoras ndo soube responder se ocorre ou ndo diferengas em
fun¢do do sexo do profissional na politica de promocgdes, todavia acha que a mesma
ndo € clara e que informagdes que fornecam subsidios para responder a essa questao
ndo sdo acessiveis. A falta de transparéncia ¢ um indicio de que a politica é vulneravel
a distor¢des dessa ordem.

Na Alfa, a decisdo sobre promog¢do de cargos ¢ tomada a partir da avaliagao
pessoal da chefia imediata, o que também pode gerar suscetibilidade a decisdes
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contrarias a equidade. Conforme o Gerente de Recursos Humanos, o setor, nesse
momento, comeca a exercer influéncia nesse processo indicando as pessoas que
evidenciem serem mais adequadas.

Percebe-se o vigor dos estereotipos sexuais, quando se indaga o que elas
pensam sobre mulheres exercendo cargos de chefia. A maioria das consultadas
se mostra favoravel baseada nos antigos preconceitos que colocam a mulher
como humanitaria, sensivel, democratica e subjetiva. Interessante observar que
nenhuma das entrevistadas manifestou indiferenga entre ser chefiada por um
homem ou por uma mulher de tal sorte que o sexo, na opinido de alguma delas,
ndo interferisse no estilo de gestao.

A tonica dos depoimentos vislumbra a crenga de que a mulher apresenta sua
emotividade muito mais desenvolvida do que o homem e que os critérios subjetivos
sdo para ela fatores incisivos que guiam suas agdes. E a partir dessa crenca, pautada
nos esteredtipos sexuais, que as entrevistadas defendem ou criticam o exercicio
feminino em cargos de chefia.

Esse ponto da entrevista evidencia a convicgao absoluta de que a mulher € o ser
emocional, logo, orientado por suas emoc¢des € 0 homem o ser racional, assim, guiado
pela razdo. Cabe resgatar Bourdieu (2003) e Fonseca (2000), quando se referem ao
carater determinista bioldgico do qual se revestem os preconceitos de género, os quais
levam as mulheres a serem encaradas como um conjunto de seres iguais, como uma
classe rotulada ndo como seres humanos e dessa forma, pessoas distintas entre si.

Seria a gestdo masculina livre da influéncia da subjetividade? A experiéncia
pratica confirma esse estereotipo? A grande importancia conferida as politicas in-
formais das organizagdes que representam fonte de interesse académico hé muito
tempo comprova que nao.

Os depoimentos acerca desse questionamento deixam transparecer também,
ao ressaltarem os beneficios da administracdo conduzida por uma mulher, a pos-
tura excessivamente hostil e arrogante que a chefia masculina tende a apresentar
no relacionamento com as mulheres, as vezes, até de forma explicita. Uma das
entrevistadas exemplifica esse fato relatando que € comum ocorrerem reunides em
que todos os homens supervisores sdo convocados enquanto as mulheres de mesmo
nivel hierarquico ndo o sdo. Esse pensamento corrobora as conclusdes obtidas por
Lobo (1991) em suas analises que avaliavam o nivel operacional das empresas. Tal
fato ¢ camuflado pelas representagdes sociais de género que atribuem a mulher uma
sensibilidade exaltada e ao homem atitudes impetuosas.

[...] os homens, eles sdo muito... Acredito que o stresss ¢ mais elevado. Eu
acho que a mulher ¢é assim, ela é mais paciente, mais compreensiva, ndo
que ela ndo va cobrar, s6 que ela cobra de uma forma assim ¢ mais equili-
brada, as vezes, os homens, eles tornam-se mais agressivos [...] os homens
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s@0 assim mais rispidos e as mulheres tem umas que sdo mais sensiveis,
ai elas cai no choro, [...] talvez, ndo saibam conviver com a mulher que
tem um lado muito mais sensivel que o homem (Entrevistada I).

[...] as vezes, os homens impdem as coisas e tem que ser daquela forma,
as mulheres ndo, além de saber ouvir mais e sdo mais abertas... A ouvir
idéias e tal acho isso ¢ um ponto positivo, né? Nas mulheres assim, poder
ver qual é o real problema, ouvir das pessoas quais sdo os problemas,
quais sdo as necessidades, [...] (Entrevistada G).

Outra caracteristica atribuida a gestao feminina bastante presente nos depoimen-
tos € a perspicacia da mulher tida como mais agu¢ada dotada de maior capacidade de
observacao e “mais detalhista”. Referente a esse aspecto, Bourdieu (2003) entende
que a denominada “intui¢do feminina” existe, no entanto, ndo ¢ um poder magico
nascido com as mulheres e sim um atributo gerado a partir de “uma peculiar lucidez
de dominado”. Conforme o autor, como as mulheres estdo sempre sob condi¢des
adversas, elas acabam desenvolvendo essa habilidade em fun¢do da necessidade que
elas apresentam de entender e assim, prever os atos do outro que o homem, por estar
em uma posicao favoravel, ndo possui.

De acordo com autores ja apontados, as mulheres por estarem em uma situagao
de minoria, especialmente quando em cargos de relevo, situam-se em uma posicao
permanentemente de grande exposi¢ao, em que elas ndo sdo consideradas individual-
mente, mas como uma classe. Resgatando as idéias decorrentes do conceito de foken,
conforme Powell (1993 apud STEIL, 1997), o desempenho das mulheres quando em
cargos de chefia ¢ menosprezado pela avaliagdo do grupo majoritario das organiza-
coes, a qual € enviesada por preconceitos que intensificam as diferenciagdes entre
os grupos. Pressupde-se que na Alfa, por ser uma empresa onde proporcionalmente
os homens prevalecem, esse fator se sobressaia.

[...] as mulheres aqui tém muito mais receio de tomar atitude sabendo
que vai ter um bando de homem e que elas tdo sendo controladas o tempo
inteiro, tdo sendo analisadas como mulher ndo sé como profissional [...] o
homem feito, vamos supor se for algo negativo, acho que um homem diria
assim: ~ Ah, foi um erro de trabalho'néo e ela ndo s6 como um erro de
trabalho, mas "Ah, ¢ coisa de mulher’. [...].Por mais que a gente trabalhe
mais €... O nosso trabalho ¢ visto de menos. A gente sempre td mostrando
mais é... Pelo fato de ser mulher, é bem claro! (Entrevistada B).

Como os esteredtipos que criam a imagem da mulher como uma pessoa de pouca
inteligéncia sdo perceptiveis, elas sabem que precisam obter sempre um desempe-
nho excelente para vencer esse obstaculo, posto que uma unica falha ja pode ser
suficiente para reiterar o estigma que impdem a incapacidade profissional feminina.
Desse modo, elas exercem suas atividades permanentemente em meio a tensao e €,
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justamente, esse fator que pode retrair o alcance de resultados de acordo com suas
reais aptiddes (THIRY — CHERQUES; PIMENTA, 2004). Tal fato ¢ perceptivel
diante dos depoimentos obtidos.

[...] Eu acho que o que ¢ dificil pra mulher é conseguir provar a sua
competéncia. Sabe aquela histdria de que a mulher tem que trabalhar em
dobro pra... Pra ser... Pra ter a sua competéncia é... Vista? Eu acho que
isso ¢é verdade, sabe? Acho que vocé tem que trabalhar muito e vocé ndo
pode errar! [...] Vocé ndo pode errar muito! Vocé ndo deve errar, né? Pelo
menos, vocé deve se cercar de um maximo de... De... De requisitos pra ndo
errar. Vocé tem que ter toda a cautela pra ndo errar! (Entrevistada A).

Dessa forma, pode-se inferir, o que refor¢a o pensamento de Lipovesky (2000),
que as mulheres, de um modo geral, apresentam um comportamento profissional que
pende mais para a cautela do que para a ousadia. Com efeito, elas temem se arriscar,
elas pensam que as conseqiiéncias de um erro serdo extremamente severas e, lamen-
tavelmente, elas t€ém razdo. De fato, conforme Powell (1993 apud STEIL, 1997),
ha varios estudos que comprovam que os efeitos prejudicais a carreira advindos de
falhas cometidas por pessoas na condicao de token, como as mulheres em cargos de
comando, s30 muito mais severos que para as demais.

8 OS CAMINHOS TRACADOS PELA REESTRUTURACAO: RUMO A
VALORIZACAO DOS TRABALHADORES?

A reestruturagdo da gestio de pessoas na Alfa trouxe importantes modificagdes
compatibilizando a area, ainda que de forma incipiente, com os imperativos do
paradigma organizacional atual, especialmente com a Gestdo da Qualidade Total
adotada pela empresa. Dessa forma, foram implantadas algumas politicas de gestao
participativa e estratégias de comprometimento.

A visdo das funcionarias sobre as mudancgas ocorridas na empresa ¢ favoravel,
de um modo geral, foram apontadas melhorias significativas como o estimulo a
participacdo dos funciondrios com sugestdes, “um sentimento de equipe maior” e
uma integragcdo mais efetiva entre as areas.

No que concerne a questdo de género, algumas entrevistadas percebem uma
evolugdo, principalmente, pelo fato de pela primeira vez na Alfa uma mulher ter as-
sumido um cargo de geréncia. Esse fato ocorreu a partir das ultimas alteragcdes que
substituiram varios individuos em cargos de chefia por pessoas de fora da empresa
ou com menos tempo de organizagdo — inclusive, o proprio Gerente de Recursos
Humanos entrou nesse periodo, quando se decidiu empreender a reformulacao da
respectiva area. Tal situacdo demonstra que, desde a sua implementagao, a reestrutu-
ragdo produtiva na Alfa origina um relacionamento sem mutualidade da empresa com
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os trabalhadores, pois a0 mesmo tempo em que passa a exigir o comprometimento
dos mesmos, os descarta prontamente se essa for a alternativa mais pratica.

Também se notou progressos sobre a situacdo da mulher na Alfa pela quantidade
de mulheres estar aumentando na empresa, em especial em cargos técnicos, ainda
que de forma reduzida e pela observacdo que algumas estdo ascendendo. Outras
entrevistadas, no entanto, entendem as mudangas como superficiais no que tange a
poder de decisdo ou de influéncia das mulheres na organizacdo mesmo em relagdo
as que exercem cargos de chefia.

Quanto a autonomia ou a maior liberdade para tomar decisdes, avaliando os
depoimentos, esse fator pode ser constatado na area de engenharia. Infere-se que
nos outros setores ndo houve uma mudanca expressiva referente a essa questio. As
entrevistadas que ndo sdo engenheiras tém liberdade para tomar decisdes rotineiras
de pequena monta.

Uma caracteristica positiva da cultura da organiza¢do apontada, considerando
as exigéncias impostas pelo cendrio atual, € a abertura concedida aos funciondrios
para se comunicar com os superiores. Entretanto, pela analise a certos trechos,
depreende-se que reivindicagdes importantes vinculadas ao progresso das condig¢des
de trabalho em seus mais diversos aspectos quando, em uma visdo superficial, ndo
parecam rentaveis sdo ignoradas ou somente sdo consideradas e respondidas se as
questdes nao ultrapassam a alcada da chefia imediata. Todavia, a participagdo dos
funcionarios referente a sugestdes de melhoria e de inovagdo que estejam direta-
mente relacionadas ao processo produtivo e que, aparentemente, tragam um lucro
imediato, € estimulada.

O ritmo de trabalho na Alfa ¢ “intenso”, “acelerado”, “frenético”, porém pre-
ponderantemente, ndo ha um descontentamento quanto a isso, apesar de a rotina
ser exaustiva em alguns casos. Em um deles, devido ao volume e a diversidade de
informagdes com que € preciso se trabalhar constantemente pela equipe ser pequena
diante da quantidade de projetos a serem realizados. Em outro, o problema poderia
ser evitado pela adocdo de medidas simples pela administra¢do, conforme se pode
observar no depoimento exibido a seguir, que, certamente, trariam menos gastos do
que causa o desgaste excessivo do trabalhador, especialmente em longo prazo.

Tal fato, inclusive, é contraditério a uma empresa que langa estratégias de com-
prometimento aos funcionarios. Se ha um interesse em estabiliza-los, como nao se
preocupar com sua saude? Infere-se que ndo existe um propdsito efetivo em manter os
funcionarios por grandes periodos acerca de areas que ndo sejam de engenharia.

[...] a gente passa o dia inteiro as 08 horas sentados ali, né? A gente
levanta pra ir no banheiro e, de repente, pra pegar um café que a gente
traz pro lugar, pra nossa mesa e toma sentado na mesa trabalhando, en-
tendeu? Tem casos claro, né? Que, de repente, tem um pouquinho mais

156 Revista de Ciéncias da Administracio e v. 10, n. 20, p. 141-164, jan./abr. 2008



Percepcdes de mulheres profissionais em meio ao cendrio da reestruturacdo produtiva...

de tempo, que ¢ raro né? Entdo, a gente fica 14 uns 05 minutos no café.
Pra tomar um café![...] Tem pessoas ali que se preocupam muito mais
com a postura, com com ¢€... A posi¢ao dos bracos, das maos. [...] Mas,
ndo que seja uma preocupacio, ndo vejo isso Como uma preocupagio
da empresa [...] (Entrevistada G).

Entdo, quando vocé sai do trabalho é... Vocé sai exaurida [...] pra mim
ta sendo muito é... E... E intenso o ritmo de trabalho, com certeza, t4?
Eu ndo sei quanto tempo a gente suporta nesse ritmo frenético, mas eu
também tenho consciéncia de que isso atende o meu perfil assim eu... Eu
quando fico em casa, quando fico sem o que fazer, eu fico muito ansiosa,
eu fico... Entdo, eu td... Ndo sei se isso vai fazer mal um dia, mas, por
enquanto, ta bom (Entrevistada A).

Pode-se constatar a interferéncia que o trabalho pode assumir na vida pessoal do
trabalhador, pois “acostumado” com o ritmo veloz de trabalho ele se sente inquieto
nos momentos de folga, em decorréncia do proprio trabalho e ndo, ou pelo menos
nao somente, da personalidade do individuo.

Chama a ateng@o a histdria de uma das entrevistadas que trabalha ha, pratica-
mente, 20 anos na Alfa. Nas fases iniciais de sua trajetoria, ela se “comprometeu”
com a organizagao, inclusive, prejudicando sua saude. Atualmente, ela ¢ graduanda
de um curso aproveitavel pela empresa e constata que permanecera estagnada apds
a formatura dentro da organizagao, assim como declararam outras entrevistadas que
decidiram continuar seus estudos em nivel de graduag@o ou pds-graduagao almejan-
do ascender profissionalmente em cursos que sdo compativeis com as atividades da
empresa. E interessante observar, novamente, que o comprometimento exigido dos
funcionarios nao € reciproco.

[...] ¢ comum, assim ha uns anos atras, nés estendiamos a nossa jornada
até 04 horas além do horario, trabalhdvamos aos sdbados pra cumprir
vendas que a gente fazia, que eram de valores significativos [...] quan-
do terminava essas entregas, eu tava assim bem acabada, estressada e
quase doente [...] tu passa, praticamente, 24 horas numa empresa pra
poder dar conta do que foi vendido entdo, ndo € legal assim porque tu
vai pra casa, tu dorme, mas ndo ¢ um sono reparador. No dia seguinte,
tu volta cansada [...] (Entrevistada I).

O controle exercido sob as tarefas realizadas € rigoroso em fun¢do da grande
demanda de trabalho gerada pela velocidade de crescimento da empresa, pela com-
plexidade e pela mutabilidade da tecnologia. Mencionou-se, a proposito, que até as
horas perdidas em saidas para ir ao médico justificadas com atestado precisam ser
repostas. As entrevistadas ndo acreditam que ocorra uma postura diferente da empresa
de acordo com o sexo relativo a controle.
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A opinido sobre a avaliacdo de desempenho 360°, implementada acerca de um
ano na Alfa, é discrepante. A idéia em si da avalia¢do proposta no sentido de propor-
cionar que os colegas de trabalho, ou seja, “clientes” e pares e ndo apenas o superior
avalie € vista com bons olhos. No entanto, na pratica, nota-se problemas relevantes
gerados pela negligéncia e até pela possivel falta de preocupacdo da administragdo da
empresa com seu desempenho que a implantou como um procedimento meramente
burocratico, sem estabelecer as adequagdes devidas, pois em nenhum momento houve
interesse de ouvir os funciondrios que apontam diversas deficiéncias importantes
do sistema. De acordo com varias entrevistadas, ndo foi percebida uma mudanca
substancial, “as pessoas acham que ficou igual” e que constitui apenas “uma forma
de ta dentro da ISO, um procedimento da ISO”.

Quanto a diferenciacdo da avaliagdo para homens e mulheres, predominou a
posi¢cdo de que depende da postura assumida pelos superiores, ja que a avaliagdo
360° na empresa assume um carater unilateral como nas avaliagdes tradicionais,
mas elas ndo percebem essa distingdo, de um modo geral. Um ponto interessante
levantado € que esse tipo de avaliagdo, pela sua sistematicidade, pode ser favoravel
para as mulheres por abordar questdes especificas sobre o desempenho profissional
contribuindo para sua neutralidade.

No entanto, ndo foi capaz de mudar a situacdo das mulheres na Alfa, posto
que a “recompensa’ para quem alcangou as maiores notas se resume a maior
ou a menor remuneragdo obtida pelo Programa de Participagdo nos Resultados
instituido pela empresa. Acrescenta-se que o PPR ¢ uma questdo polémica entre
os especialistas de QVT, no que tange a questdo do comprometimento dos fun-
ciondrios (RUAS; ANTUNES, 1997). Além disso, mencionou-se que, no nivel
operacional, o Plano de Cargos e Salarios atrelado a avaliagdo de desempenho
ndo ¢ cumprido como determinado.

As entrevistadas inseridas em setores técnicos t€ém acesso somente a treinamen-
tos especificos, os quais sdo abundantes, porém as demais nao dispdem de cursos de
capacitacdo pessoal. Nao ha praticamente oferecimento de cursos internos voltados
a desenvolvimento nem estimulos para a participag@o de cursos externos destinados
a esse propdsito. A comunicacao interna que pode identificar o interesse da empresa
em envolver seus funcionarios obteve melhorias, mas ainda apresenta deficiéncias
que comprometem sua integragao.

9 CONCLUSOES

A presenca feminina no mercado de trabalho € caracterizada pela sua con-
vergéncia em determinados setores e ocupagdes, por distor¢des salariais e pela
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refragdo a cargos de comando em virtude da atuacdo das representagdes sociais
de género. Por outro lado, a globalizagdo, a abertura comercial e os avancos
tecnoldgicos compelem as organizagdes atuais a assumirem um novo sistema de
gestdo e de organizacdo do trabalho, de acordo com os designios da denominada
reestruturacdo produtiva que propde uma revolugdo na relagdo das empresas com
os seus funcionarios ao promover fatores como a autonomia, 0 comprometimento
e a qualificacdo dos trabalhadores.

Diante dessa conjuntura, esse artigo pretendeu responder a seguinte questao:
como as representacdes sociais de género influenciam na vida profissional das mulhe-
res no atual contexto marcado pela reestruturacao produtiva? O universo de pesquisa
foi uma organizagdo inserida no setor de equipamentos para telecomunicacdes. Os
sujeitos de pesquisa correspondem a 10 de suas trabalhadoras e a seu Gerente de
Recursos Humanos.

No que concerne ao relacionamento entre a vida familiar e a profissional,
percebe-se que — muito embora elas ndo acreditem na divisao tradicional que atribui
ao homem a responsabilidade principal pelo sustento da familia e a mulher a respon-
sabilidade tinica ou predominante pelos trabalhos domésticos e pelo cuidado com os
filhos — a dupla jornada de trabalho constitui uma realidade para as mulheres devido
a atuacgdo das representacdes sociais de género que impde padrdes comportamentais
distintos para homens e mulheres.

A divisdo de atividades profissionais de acordo com o sexo do trabalhador ocorre
na empresa. Tal situacdo ndo decorre somente de fatores sociais como a formagédo
educacional diferenciada para homens e mulheres, mas também de alguns aspectos
da cultura organizacional da Alfa.

Em referéncia ao fendmeno do teto de vidro, verifica-se que o mesmo incide
sob a organizacdo atuando como um inibidor a ascensao profissional das mulheres.
Entretanto, esse fator ¢ um agravante de uma politica de imobilidade da empresa,
tanto no sentido vertical quanto no horizontal, existente em praticamente todos os
setores nos quais estdo inseridas as mulheres entrevistadas.

No que tange a poder de influéncia dos trabalhadores, conclui-se que as
mudangas se restringiram ao setor de engenharia ou de acordo com nivel hie-
rarquico relativo ao cargo. A maioria das mulheres ouvida nessa pesquisa esta
autorizada a tomar somente decisdes rotineiras e de pouco alcance, elas ndo
ampliaram sua autonomia com essas modifica¢des. Além disso, constata-se que,
considerando as exigéncias do atual contexto, a Alfa privilegia medidas que
originem lucro imediato, contudo pouco empreende em relagdo a estratégias
que promovam comprometimento efetivo do trabalhador, especialmente, o que
ndo integra areas de engenharia.
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PERCEPTIONS OF PROFESSIONAL WOMEN IN THE PRODUCTIVE
RESTRUCTURING SCENARIO: PERSISTENCE OF A LIMITED
EMANCIPATION?

Abstract

This research aims to evaluate how social gender representations have influenced
the professional lives of women within the current context denoted by productive
restructuring. With that in mind, a descriptive study was carried out in an organization
of the telecommunication equipment sector. The data gathering technique adopted
included semi structural interviews. The interviewees had to work double shifts.
Gender based professional activities division could be verified in this organization and
was, in part, a consequence of aspects that are inherent to its organizational culture.
A phenomenon known as “glass ceiling”; a subtle barrier which hinders women’s
professional growth ; could also be observed. As for autonomy and influence power,
the advent of productive restructuring has brought no significant modifications to
most of the women who were interviewd.

Keywords: Gender social representations. Productive restructuring. Telecommu-
nication sector.
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