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RESUMO

A crescente inclusdo das mulheres no mercad@ballro determinou a¢cbes pro-equidade
de género por parte dos governos e das organiza@ado a importancia social e econémica
desta parcela da populacdo. O objetivo do presealtalho é verificar se as acbes de pro-
equidade de género, implementadas por uma ingtddiganceira, de economia-mista, a partir de
2006, foram significativas no Estado do Rio GraddeSul (RS), aumentando o percentual de
mulheres em cargos de administracdo nas agénoaeriodo do ano de 2003 ao ano de 2010.
Ao mesmo tempo, buscar quais fatores impedem & goairibuem para que as mulheres sejam
comissionadas como administradoras nestas agérg@as-se de uma pesquisarvey,que
possibilitara a descricdo de caracteristicas esssrda populacdo de interesse e a obtencao de
informagfes para agbes futuras. A coleta de daglates através de dois instrumentos: fontes
documentais e questionario aplicado aos resporslgrie meio eletrbnico. A aplicacdo da
pesquisa junto a populacéo resultou em 16 quesit@né@alidos, o que representou 34% do total
de 47 funcionarias que ocupam postos no segmendoaeal, nas 335 agéncias do Banco Beta,
localizadas no RS. Pelas analises estatisticasitdessc e inferenciais, pode-se deduzir que 0s
numeros estdo condizentes com a politica de priatedgel de género da organizagdo em questao,
pois houve aumento na participacdo da mulher ncengitotal de funcionarios e nos postos de
gerente geral e gerente de segmento, no period6afa 2010. Apesar do incremento de vagas
das mulheres a sua participacdo ainda é minimdroodada com o nuamero total de vagas
disponiveis e com as vagas ocupadas por homems. dos mostram uma situacdo desigual na
diversidade de género no ambito da ocupacdo de<aeyalta geréncia nas agéncias do Banco
Beta no RS. Salienta-se o comprometimento da argedo pesquisada no incentivo e garantias
de igualdade de oportunidades entre homens e reslimer ambiente de traballpyr meio do
desenvolvimento de novas concepcdes na gestaosdegsee na cultura organizacional. Mesmo
assim os resultados permanecem incipientes, coafosrdados levantados e devido ao desafio
do gerenciamento da diversidade dentro das inglgsi Esta pesquisa procura contribuir para
uma melhor avaliacdo do papel da mulher em nossedsmle e na organizacdo pesquisada, sem
a pretenséo de esgotar o assunto.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Diversidadeémlerog Acdes pro-equidade de
género.
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INTRODUCAO

Género é considerado um conceito estabelecido adedér uma visdo historica
sociocultural, vinculado as relacbes de poder relac@es sociais. Uma das obrigacdes
primordiais da humanidade € aprender a ser meninmenina. A construcao do estereétipo
feminino, para Lamas (1994), tem origem historicalkural, permeada pela cultura patriarcal e
capitalista. A familia socializa as meninas atrad@s brinquedos (panelinhas, bonecas, etc.) na
intencdo de arquitetar seu papel de méde. Os mes#@msestimulados com herdis, esportes e
conquistas. A partir do momento em que as difeebgadgicas se convertem em desigualdade,
0s preconceitos sdo gerados. Esta abusdo permefanaia, a adolescéncia e a vida adulta,
passando a afetar, inclusive, a vida profissiatiiultando a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres nas organizacoes.

A partir da redefinicdo da identidade feminina, reados do século passado, as mulheres
passaram a competir com 0os homens pelos cargodir plentro das organizacdes. Esta
concorréncia se da num ambiente predominantemeateutmo, onde elas sédo obrigadas a
reproduzir comportamentos estranhos ao seu uniypaisoterem sucesso. Além do ingresso das
mulheres no mercado de trabalho ser recente, H#&tamue se ponderar que, relativamente, até
pouco tempo atras, elas ndo possuiam sequer macedsicacdo formal (NAVAJAS, 1995).

A crescente inclusdo das mulheres no mercado amltio determinou acgdes pro-
equidade de género, devido a sua importancia seciatonémica e crescente qualificacédo
profissional. Em 2005, o Governo Federal lancouragfama Pro-Equidade de Género. Este
Programa tem por objetivos, entre outros: contrilpaira a eliminacdo de todas as formas de
discriminacdo no acesso, remuneracao, ascensagne&r@ncia no emprego; conscientizar
empregadores e estimular as préaticas de gestgurop®vam a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres dentro das empresas, reconhditmamente o compromisso das empresas
com a equidade de género no trabalho e criar a RedEquidade de Género.

Para o presente trabalho, foi selecionado um bastaial nacional de grande porte, de
economia mista, que denominamos Banco Beta. Arp#eti2006, esta instituicAo assumiu o
compromisso publico no ambito do Programa Pré-Exfledde Género do Governo Federal,

implementando um conjunto de acdes para trabalhaestdo do género na empresa. Os critérios



de ascenséo profissional utilizados para selecip@stos de gestao ndo apresentam impeditivos
a participacdo das mulheres, pois se referem #iqaebes e conhecimentos.

O presente trabalho tratara apenas dos cargosrélecgeadministrativa nas agéncias do
Estado do Rio Grande do Sul. Assim, surge a segujuestdo de pesquisa: As acdes de proé-
equidade de género, implementadas em nivel conporatdotadas pelo Banco Beta, a partir de
2006, foram significativas no Estado do Rio Gramfte Sul, aumentando o percentual de
mulheres em cargos de administracdo nas agénoiggrindo de 2003 a 20107

O objetivo geral deste trabalho é verificar senasativas adotadas a partir de 2006 pelo
Banco Beta para trabalhar a questdo de género peesa a nivel corporativo, foram eficazes
nas atuais agéncias do Estado do Rio Grande dm&pkriodo de 2003 a 2010. Como obijetivo
especifico, nos propomos a verificar, nestas agérecneste periodo, se houve alteracédo no perfil
das mulheres que ocupam cargos de administracdbpwee alteracdo nos percentuais de
mulheres que ocupam cargos de administracdo; fptaies impedem que as mulheres sejam
comissionadas como administradoras e quais fatmegibuem para que as mulheres sejam
comissionadas como administradoras nestas agéncias.

Este trabalho de conclusdo de curso reflete uorgesde colaboragdo para fornecer
subsidios para a area de Gestdo de Pessoas do Betacwoeferente as praticas administrativas
gue envolvem a equidade de género, a partir dédadal regional. A intencdo é alinhar o
presente estudo com a politica de responsabilidadi@l da empresa, ao mesmo tempo em que
auxilia o estabelecimento das condi¢cdes necessmiasa plena cidadania das funcionarias.

No primeiro capitulo deste projeto, apresentarseapanhado da literatura pertinente,
revistas, periddicos e sites institucionais quenado tema, considerando-se a questdo da gestao
da diversidade, o perfil histérico da mulher naiesdade industrial, no mercado de trabalho, em
postos de administracdo e no contexto do Banca Betaegundo capitulo, discorre-se sobre os
procedimentos metodoldgicos, nos quais apreserdandeel de andlise, a metodologia utilizada
para a investigacdo das variaveis, género e ocaphggicargos gerenciais, o tipo e as etapas da
pesquisa realizada. No terceiro capitulo, apressmtaandlise dos dados resultantes da pesquisa
da alteracdo percentual de mulheres em cargos aigeemo periodo de 2003 a 2010 na
instituicdo em questéo. Finalmente, na conclug@resantam-se as consideracgdes finais obtidas a
partir desses dados, além de recomendacles e Grgygrira a realizacdo de novos estudos

referentes a equidade de género.
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1 QUADRO TEORICO

Este capitulo tem como objetivo identificar alguesnas que a literatura apresenta
referentes ao papel historico da mulher na soceedsal seu papel no mercado de trabalho, a sua
participacdo em cargos gerenciais e estilos dealida no Banco Beta, ao mesmo tempo em que

procura tracar um apanhado sobre lideranca e aogeatdiversidade e questdes de género.

1.1 O PAPEL DA MULHER NA SOCIEDADE

Desde os primérdios da civilizagdo, as sociedalikgghnguem o trabalho masculino do
trabalho feminino em virtude da limitacdo dest@si@enada pelo aleitamento e pelo cuidado com
os filhos. A mulher era considerada mais fragih@apaz para assumir a direcdo e chefia do
grupo familiar. Adler e lIzraeli (apud BETIOL e TONH, 1991) apontam, como uma das
barreiras limitadoras do progresso das mulheresadiinistracdo, as personalidades e
comportamentos diferentes originados por razbesodelizacdo ou de diferencas biologicas. O
homem, associado a ideia de autoridade, devida dosga fisica e poder de mando, assumiu o
poder dentro da sociedade. Assim, surgiram as dambés patriarcais, fundadas no poder do
homem, do chefe de familia. Segundo Godelier (1,989€)esteredtipos sao ensinados na mais
tenra idade e estruturam, de anteméo, a percepcéealidade social, ou seja, homem-sujeito e
mulher-objeto.

A revolucao industrial incorpora o trabalho da Ineml no mundo fabril, separando o
trabalho doméstico do trabalho remunerado foraeadoA mulher foi vinculada subalternamente
ao trabalho fabril. Em fases de ampliacdo da pr@adluigcorporava-se a mao de obra feminina
junto & masculina, em virtude da méo de obra feraiter menor custo. Neste periodo, surgem as
primeiras disputas por postos de trabalho. Os hsmahstituidos pelas mulheres na produgéo
fabril acusavam-nas de roubarem seus postos ddltcabAssim, nasce a luta das mulheres por
melhores condi¢des de trabalho, em meados do sEtildurgem os movimentos de mulheres
reivindicando direitos trabalhistas, igualdade @t@gada de trabalho para homens e mulheres e o
direito de voto. Esta luta foi denominada de fesmmo e a organizagdo das mulheres em prol de
melhorias na infraestrutura social foi conhecidam@omovimento de mulheres, no qual foi

procurada a construcéo de novos valores sociarg, moral e nova cultura.
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Apbés a década de 1940, cresceu a incorporacawrgiade trabalho feminina no mercado
de trabalho, havendo uma diversificacao do tipoagacdes assumidas pelas mulheres. A partir
dos anos 60, a mulher, liberada da maternidade plaoejada pela descoberta dos
anticoncepcionais, descobre um novo mundo. Des@ojmms mulheres obtiveram conquistas
definitivas e conseguiram assegurar, teoricamemtgualdade entre 0os sexos e 0S mesmos
direitos que os homens: votar, ingressar no merdadoabalho, participar dos Jogos Olimpicos,
concorrer a cargos politicos, ingressar em curgpersgres, evitar a gravidez, ocupar cargos
executivos em grandes empresas e ter prazer §®&ialLE, 2001). A mulher passa a organizar
sua vida profissional e econdmica, tornando-se aciente de seu papel de sujeito atuante na
manutencdo da familia e com efetiva participac&opaditicas publicas.

Porém, no Brasil, foi somente na década de 19F0agmulher passou a ingressar de
forma mais acentuada no mercado de trabalho. Aenainda ocupa atividades relacionadas aos
servicos de cuidar (enfermeiras, atendentes, [mafas, babas), aos servicos domésticos
(empregada doméstica), aos servicos do comércim&,pequena parcela, esta em atividades na
industria e na agricultura. No final dos anos 1%igem movimentos sindicais e movimentos
feministas no Brasil. A desigualdade de classeojurds dois sexos na luta por melhores
condicdes de vida (BESSA, 1998).

A luta pela democratizacao das relacdes de ggeesistiu e, com a Constituicdo Federal
de 1988, a mulher conquistou a igualdade juridilessa Constituicao relaciona muitos avancos,
reforcando a igualdade em direitos e obrigacdea pamens e mulheres, tanto no trabalho
guanto na vida conjugal. A partir de sua promulgagdmulher garantiu o direito de escolher se
iria usar o sobrenome do marido e passou a passuiresmos direitos sobre os bens adquiridos
pelo casal (AVELAR, 2001).

Para Betiol e Tonelli (1991), ha uma geracao déhemas na sociedade brasileira que
ainda luta pelo seu reconhecimento. Muitas dessdisenes atuam em areas que dizem respeito
ao universo feminino: moda, cosméticos, alimentagéigpas infantis. Elas sdo empreendedoras,
donas de seus negocios e ndo tém de enfrentar petigdo direta com os homens por
determinados postos nas organizagoes.

O numero de familias que tém a mulher como pralaigferéncia (responsavel ou lider)
continua crescendo de forma substancial no pajande a Sintese de Indicadores Sociais 2007,
divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografiesatistica (IBGE). Em 2006, de acordo com o

levantamento, 29,2% das familias tinham a mulhstanposi¢cdo, sendo que, em 1996, eram
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21,6%. O numero de mulheres que séo indicadas arpessoa de referéncia da familia
aumentou consideravelmente entre 1996 e 2006, nmassie 10,3 milhdes para 18,5 milhdes
(aumento de 79%). O numero de homens chefes def@umentou somente 25% neste mesmo
periodo.

No artigo “Mulheres Sé&o Paralelas”, de Stephenitkapublicado em 2009, o autor

considera:

Na medida em que 0 mundo se torna cada vez maigleom exigindo o processamento
de centenas de variaveis ao mesmo tempo, aumergaranéagens competitivas das
mulheres sobre os homens. Ja se falava que eg&teiorsleria das mulheres, e hoje mais
mulheres se formam em administracdo de empresgaalbomens. Seu proximo chefe
tem muita chance de ser uma mulher (KANITZ, 2009,)p

Em artigo no Jornal Folha de S&o Paulo (20013cedtera Rose M. Muraro manifesta-se:

As mulheres ja estdo entrando nos sistemas simoheasculinos. E ndo s6 nas
instituicBes convencionais (empresas, partidos), ettas também em outras, muitas
vezes na contramao da histéria (nas lutas populeacetdgicas, pela paz etc., onde séo a
grande maioria). Elas estdo construindo uma nogtanorsimbdlica, na qual o "grande
outro" é a vida (viver e deixar viver), e ajudaraldesconstruir a atual ordem universal
de poder. Se ndo trabalharmos nessa profundidademngis que se transformem as
estruturas econdmicas antigas, elas tenderdo arvdlu substituimos a funcao
estruturante do falo pela funcdo estruturante da o ndo teremos mais nem falo nem
vida (MURARO, 2001).

Na igualdade de género, cresce 0 espaco da dene@ocna sociedade. A real
democratizacdo da sociedade humana passa pelasdiscdas relacbes de género. A luta das
mulheres estéa relacionada aos interesses geraigna@nidade e de sua harmonia, e ndo apenas

aos seus interesses individuais e imediatos.

1.2 A MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

Inicia-se, aqui, a abordagem do género feminipe@icamente no mercado de trabalho.
Para um melhor entendimento do tema, apresentaesaeito de género. Primeiramente, é
importante distinguir género, de sexo. Conformeys5(1997), sexo € um sistema multivariado e
sequencial, incluindo o lado cromossdémico, hormorfatal, gonadal e morfoldgico,
distinguindo, fisiologica e biologicamente, a mulhdo homem. Por outro lado, o conceito de
género é considerado como uma categoria de coéetsgagio-histérica e emergiu nas ultimas
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décadas do século XX, inicialmente dentro dos memios feministas (PETERSEN, 1999;
GUEDES, 1995; STREY 1997). Entre varios estudosesgBnero, a conceituacdo apresentada
por Scott (1995) é considerada uma das mais coasplBara este autor, 0 conceito de género €
composto por duas proposicdes. A primeira diz qu@énero € um elemento constitutivo das
relacdes sociais baseadas nas diferencas percattasos sexos” (SCOTT, 1995, p. 86), e a
segunda afirma que “0 género é uma forma primé&siaat significado as relacdes de poder”
(SCOTT, 1995, p. 86). Este conceito € reforcadogestudos de Bourdieu (1999) sobre a
dicotomia das oposi¢cdes permanentes: opostos queses@éelhantes nas diferencas para se
sustentarem reciprocamente, transportando a diwe#oal do trabalho para ao mundo social.
Assim, 0 espaco publico (trabalho) passa a serodeimdo dos homens e o espaco privado
(domeéstico) das mulheres.

Portanto, género € um conceito construido dedt® aspectos historicos, sociais e
culturais, articulado com as relacbes de poderaticado no ambito das interacdes sociais,
levando em conta as diferencas, tanto nas socigdeni®o nos diversos momentos histéricos.

Nas organizacdes, a diferenciacdo técnica quazsdd trabalho evidencia a divisdo por
sexos. Os trabalhos considerados mais centra@yegste com lagcos empregaticios formais,
muitas vezes, vinculados a cargos de chefia, sésya maioria, ocupados por homens; enquanto
os trabalhos periféricos, precarizados e com matmifuicdo de responsabilidades, ou destinados
a funcdes de atendimento, sdo legados as mulhdiBATA, 1999 apud CAPPELLE et al,
2004, p.5).

Belle (2001) demonstra que a prioridade masculama emprego, atualmente, é
frequentemente condenada, e que o direito ao emgrageneralizado para ambos os sexos. A
referida autora acredita que tenha havido uma Beduo nivel de segregacdo de género pelas
organizagcdes com visdo voltada para o futuro. Eamte, nem todas as organizacdes
compartilham dessa perspectiva, e, em muitos caseggregacdo de género ainda limita o
acesso feminino a determinados espacos, 0 quearevelrater contingencial que deve ser
adotado nas investigacdes sobre género. O fenddeeteto de vidro, analisado por Steil (1997),
€ um exemplo de desigualdade de género, veladargasizacdes, que impossibilita a ascensao
das mulheres a niveis mais altos da hierarquia Haapassar o teto de vidro, as mulheres tém
de criar uma nova identidade que se adapte asnex@georganizacionais especificas, bem como
ao ambiente (mais ou menos favoravel ao seu desgimpegue as proprias organizagdes lhes
propiciam (BELLE, 2001). Mas até mesmo o teto ddrovipode apresentar-se de formas e
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intensidades diversificadas nas organizacdes. Assiradita-se que as relacdes de género devam
ser interpretadas de modo distinto, de acordo cotocal onde ocorrem e com a cultura
organizacional existente. Ao mesmo tempodiferencas sdo percebidas, mas homens, mulheres e
organizagbes muitas vezes ndo se posicionam de fdare contra esse processo, fazendo com que
se torne um ciclo vicioso. Isso confirma que asnB® de acdo e o discurso refletem uma
coletividade.

Relacionamento pessoal, intuicdo, sensibilidatiea & relacionamento interpessoal sédo
aspectos normalmente associados ao universo femcomo reflexos de uma educagéao voltada
ao afeto e ao “cuidar”. Outras caracteristicag@adas a submissdo, também fazem parte deste
universo e sao vistas como impeditivas para umanag8o profissional mais marcante.
Caracteristicas como falta de maior ambicao, iAtyigensibilidade em demasia, instabilidade
emocional e falta de objetividade contribuiriam gpa pouca progressdo profissional das
mulheres (STREY, 2000).

Leite (1994) considera como fator restritivo pararescimento profissional feminino o
problema dos homens em conviverem e submeterem+sellder no ambiente de trabalho.
Conforme a autora, os homens associariam a muthambiente familiar, onde o papel de méae,
esposa e filha prevalecem, sendo que o papel publ&o privado, estaria restrito ao universo
masculino. Este comportamento seria uma herangal ,soanstruida durante a evolucgéao historica
e social da humanidade.

Apesar desses empecilhos, a motivagdo para olhcab@a do lar tem-se constituido
como uma das mais notaveis caracteristicas da mulbeerna. Leite sugere um propésito para
0s pretextos que levam a mulher ao mercado de ll@bérata-se, sobretudo, de uma
necessidade basica do ser humano, qual seja,recdetar no trabalho uma verdadeira fonte de
realizacao pessoal e até mesmo de prazer” (LEI9®,1p. 136).

A partir da década de 90, o senso comum admitergueeres e homens possam atuar
igualmente como lideres no trabalho, com as muthateancando posicdes que lhes eram
negadas. As portas do mundo executivo das orgd@@gagpriram-se para as mulheres, apesar de
timidamente. No guia “As 100 Melhores Empresas paabalhar’, da Revista Exame (2002), as
mulheres representam cerca de 19% do quadro deteee diretores das melhores empresas do
Brasil.

A seguir, algumas consideracdes sao tracadas aadsclideranca feminina e das

possibilidades das mulheres referentes a ascertsig@s de chefia ou de administracao.
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1.3 GESTAO E LIDERANCA: A MULHER EM CARGOS GERENCI&

Ao falar-se sobre lideranca, trata-se, na maiosa dezes da lideranca carismatica,
associada as caracteristicas pessoais de um inoliv@l lider carismatico possui caracteristicas
pessoais que o fazem representar ideais do grupdidgra, que se identifica com ele. O lider
depende do reconhecimento continuo do grupo seeatlo que o lider ndo define o grupo, mas
sim 0s grupos que atribuem reconhecimento ao (M&TTA, 2006).

De acordo com Robbins (2000), o sentimento deicgzatédo dos funcionarios no
ambiente de trabalho emerge da cultura organizakiexistente, influenciada pelo estilo de
trabalho da alta administrac&o. E um processo asimaitivo que exige estrutura organizacional e
modelo de gestao flexiveis, capazes de mudar afdempensar e de interagir dos individuos que
a ele estao ligados.

Na visdo de Lodi (1999) e de outros teoricos osagor Robbins (2000), a gestao
empresarial apresenta diferencgas significativaanda aferida ao sexo e aos estilos de lideranca.
Para Lodi (1999), as mulheres executivas apresecaaacteristicas peculiares nas organizacoes
de aprendizagem. Ao mesmo tempo em que prepararga@izam 0 ambiente familiar, sao
responsaveis e conseguem conduzir atividades eamjaies Também sao flexiveis para adaptar
seu comportamento a diferentes situacoes; séo desniara aceitar situagcdes de desmotivagcao
por periodo prolongado; apresentam maior establ#éidamocional, apoiada em maturidade
psicolégica em que sdo pouco perceptiveis asrdiast sdo objetivas e persistentes; demonstram
paciéncia, disposicdo para comecar de baixo, aprecoim a modéstia, suportar condicdes
improprias, bem como maturidade para tarefdsadisekeepingu seja, administrar servicos sob
condicbes especificas de desempenho e em ambéstéeeis. As mulheres tendem a adotar um
estilo de lideranca mais democrético, ao passmgu®mens se sentem mais a vontade com um
estilo diretivo.

Para Betiol e Tonelli (1991), ha uma geracdo déhemas na sociedade brasileira que
ainda luta pelo seu reconhecimento. Muitas dessdisenes atuam em areas que dizem respeito
ao universo feminino: moda, cosmeéticos, alimentagéigas infantis. Elas sdo empreendedoras,
donas de seus negocios e ndo tém de enfrentar petigho direta com os homens por
determinados postos nas organizacdes. Segundo tasasauo caminho para as mulheres

executivas ndo se encontra aberto, sendo-lhesexigiestimento psiquico muito maior do que



16

o investimento das empreendedoras e mais do queaiandos homens que buscam o mesmo
cargo.

Ha preconceitos instalados nas entranhas orgaoiwasi N0 que tange a ascensao
profissional da mulher. O primeiro, consideraddit@mnal, diz respeito as diferencas sexuais
com base nas quais a empresa ainda a vé comooingerdesigual para assumir postos de
comando. O segundo, encontrado em empresas maisrmasd em termos administrativos, €
funcional, implicando desconfianca da disponibiiel@o investimento da mulher no trabalho.

Segundo Betiol e Tonelli (1991, p.118-119), fazemiencdo as questdes de género, o
menor numero de mulheres em postos de poder pode\dado da tendéncia daqueles que estédo
no poder em promover seus iguais, que possuam nuelgensar idénticos, como também
idénticos estilos de vida e preconceitos. Se a endlpercebida como diferente, reproduz-se na
organizacao a discriminacdo que perdura na so@e&=los que estdo no topo das organizacdes
sao os homens, eles detém poder e autoridade pteanthar as regras organizacionais. A
abertura de espaco para as mulheres aumentariampetigdo por cargos com melhor
remuneracao e de maior prestigio.

Na verdade, o jeito feminino de administrar nasug@erior ou substituto do modelo
masculino, mas complementar. Assim, ambos podertrilboin com suas habilidades naturais
para o sucesso de uma organizacdo. No entantog¢taméo se pode negar que o novo modelo
de gestdo das organizacdes modernas parece erigpetfil de profissional mais flexivel,
sensivel e cooperativo.

Munhoz (2000) acredita que um dos fatores do socdgs empreendimentos geridos por
mulheres passa pelo entendimento da questdo deog@eé compreensao de que as mulheres,
de um modo geral, desenvolvem um estilo singulanda administram, haja vista que sua
abordagem de lideranca é fruto de um aprendizadginado na infancia sobre valores,
comportamentos e interesses voltados mais parapeEgao e relacionamentos.

O sucesso das mulheres nas organizacdes demalensionamento do desempenho
dos papéis tipicamente femininos e esta diretammhdeionado a cultura organizacional. Em
empresas mais flexiveis, o ingresso e a ascensdwltiar € facilitado, ao contrario das empresas

ditas tradicionais e das com modelo paternalista.
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1.4 DIVERSIDADE

A questdo Gestdo da Diversidade vem sendo abomtadafrequéncia na bibliografia
administrativa. Tal apreensédo se justificaria phkterogeneidade dos colaboradores das
diferentes organiza¢bes ao redor do mundo. Fatwe® a globalizacdo, em que empresas
transnacionais operam em diferentes paises, comdma@bra e clientela de diferentes culturas,
nacionalidades e etnias, bem como as mudancasdasono mercado de trabalho nas ultimas
décadas, com a crescente inclusdo das mulheresyvéedeterminar a presenca de trabalhadores
com caracteristicas multivariadas. Etnia, raca,egénorientacdo sexual, idade, ser ou nao
portador de necessidades especiais, sdo exemploatelgorias que expressam os diferentes
perfis presentes no universo organizacional. P& vis@io funcionalista, a gestdo da diversidade
objetiva o aprendizado e a valorizagdo das difeemgdividuais, 0 aumento da compreensao
multicultural e a confrontacdo de esteredétipos (BOES, 2004). Programas de treinamento, de
instrutores, palestras e divulgacao de politicaerfeparte deste modelo de gestao.

Cada pais enfrenta preocupacfes distintas no ueespeito a populacdo alvo dos
programas de diversidade. Uma vez que, diferentirgios paises ricos, o Brasil ndo tem de
conviver com um numero significativo de imigrantespaises pobres, pergunta-se qual o tipo de
diversidade que as empresas brasileiras tém denmthar. Para responder a essa questao, parte-

se do conceito de diversidade proposto por Fleury:

A diversidade é definida como um mix de pessoas d¢demtidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social. Nestes sistemexistem grupos de maioria e de
minoria. Os grupos de maioria sd0 0s grupos cu@slnos, historicamente obtiveram
vantagens em termos de recursos econbmicos e der pod relacdo aos outros
(FLEURY, 1999, p. 3).

Ao considerar-se a questao género nas organizagsieslos apontam razdes concretas
para a preocupacao governamental, organizacicmed@ mica. Sabe-se que a entrada da mulher
no mercado de trabalho ndo se deu sem traumasithict@ talvez em fungdo dos progressos do
movimento feminista e do crescente acesso das meslh& educacdo formal, aos bancos
universitarios e aos cargos de comando no servigmicp, as desigualdades sofridas pelas
mulheres tém sido discutidas e evidenciadas notérdaiadministracdo, por diversos autores.

Hanashiro, Godoy e Carvalho apontam para a neleelsside se conhecer quem sao os

grupos majoritarios e quem sado os minoritarios, lmemo compreender como se dao suas
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interacdes: “impregnadas por relagcbes de poder enteesse” (HANASHIRO; GODOY;
CARVALHO, 2004, p. 14).

O Governo Federal elegeu as categorias génergee para as acdes de combate a
discriminacdo no mercado de trabalho, definidas pdihistério do Trabalho em Programa de
Cooperacdo Técnica com a Organizacéo Internacmalrabalho (OIT) (GALEAO-SILVA;
ALVES, 2002). A justificativa do Governo e da OlTaéde que estes seriam 0S grupos mais
discriminados e, portanto, mais necessitados de apte politicas governamentais protetivas.

De acordo com Galedo-Silva; Alves (2004), TayloxQr. e Stacy Blake (1991) foram os
primeiros a defender as vantagens da gestdo desidi@de sob a perspectiva do desempenho
econdmico: reducdo dos custos ctumover e absenteismo — especialmente entre as minorias
incluidas; atragéo de funcionarios talentosos pampresa; sensibilizacdo para as novas culturas
gue formam o mercado; aumento da criatividade endsacdo na empresa; aumento da

capacidade de resolucéo de problemas; aumentexdkilidade do sistema administrativo.



19

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 METODO

Este estudo tem como finalidade descrever, em sdapmntitativos e qualitativos,
fendmenos que ocorreram em uma populacao de isécr@s seja, verificar se acdes de equidade
pro-género adotadas pela instituicdo surtiram eefdéntro do periodo avaliado. Portanto, o
método escolhido foi a pesquisarvey,que possibilitara a descricdo de caracteristicsenesais
da populagéo de interesse e a obtencdo de infoemggia acdes futuras. Conforme Freitas H.
et.al (2000) a pesquissurveypode ser descrita como a obtencédo de dados amafbes sobre
caracteristicas, acdes ou opinides de determinagm gle pessoas, indicado como representante
de uma populacao alvo, por meio de um instrumeafeedquisa, normalmente um questionario.

De acordo com Babbie (2001), asnseyssdo muito semelhantes a censos, mas somente
examinam uma amostra da populacédo (os censos gatalrenumeram o total da populac&gra
utilizada a pesquissurveydo tipo descritiva, que tem como objetivo apregeataituacdo das
variaveis relativas a populacéo de interesse, cmrfosse uma foto, mapeando a distribuicdo do
fendbmeno estudado na amostra de referéncia.

A pesquisasurveyé classificada quanto ao seu propésito, como diescriqguando a
mesma descreve a distribuicdo de algum fendmenpopalacdo ou entre os subgrupos da
populacéo, ou, ainda, faz uma comparacao entres estibuicbes. Neste tipo drurvey a
hipétese ndo é causal, mas tem o proposito deocarge a percepcdo dos fatos esta ou nao de
acordo com a realidade (PINSONNEAULT & KRAEMER, B2pudFREITAS H.et.al, 2000,
pg.3).

A coleta de dados deu-se atraves de dois instiosieiontes documentais e questionario
(apéndice A). As fontes documentais foram coletadai® a instituicdo pesquisada, constando
de dados estatisticos acerca de funcionarios,tasvite publicacdo interna, boletins internos de
divulgacéo e livro de instrugcdes internas, quenbtaiea operacionalizagdo e normatizacado das
indicacOes e posse de funcionarios nos cargos ménasttacdo. O questionario € formado por
trés questdes abertag 2 questdes fechadas. As questdes fechadas t&imglmlade caracterizar
o grupo de mulheres ocupantes de cargos adminiegatAs questdes abertas tém como alvo
verificar quais os fatores que contribuem ou impedes mulheres de ocuparem cargos de alta
geréncia nas agéncias no Banco Beta, no estadmdsér&nde do Sul. Severino (2007) cita que o
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guestionario é a técnica de pesquisa indicada lpaemtar informacdes escritas por parte dos
pesquisados, com vistas a conhecer a opinido dssosesobre o assunto, podendo ser questdes
fechadas ou questbes abertas.

Quanto ao nimero de momentos ou pontos no tempperns dados documentais foram
coletados, a pesquisa foi longitudinal, pois ateoldps dados ocorre ao longo do tempo, em
periodos ou pontos especificados, buscando estuelamlucdo ou as mudancas de determinadas
variaveis, ou, ainda, as relacdes entre elas (SERPEt al., 1991apud FREITAS H.et al.,
2000, pg. 3).

Apés a determinacdo dos instrumentos de coletaadesd definiu-se a amostra dos
respondentes da pesqusarvey Foram pesquisadas todas as funcionarias do BRetzo que
ocupam cargos de administragdo nas agéncias ddoEtaRio Grande do Sul. A forma utilizada
para obter as amostras foi ndo probabilistica, aeeira intencional, com o objetivo de atingir a
totalidade da populacédo e descrever suas cardicisjsem virtude da possibilidade de obtencéo
destes dados junto a instituicdo. O tipo de amosfia probabilistica utilizado foi por
conveniénciadqonveniencg na qual os participantes sédo escolhidos poregstdisponiveis e por
casos criticos cfitical case$, em que o0s participantes sdo escolhidos em artde
representarem casos essenciais ou chave para ddgasquisa (FREITAS tdt al, 2000).

O questionéario (instrumento de pesquisa) foi aglc aos respondentes por meio
eletrénico, via correio eletrdnico disponivel ngamizacdo. Segundo estudo de Freitas et. al.
(2000), um dos instrumentos que podem ser utiligapgara a realizacdo dsurvey é o
guestionario, tendo como estratégia de aplicagéatravista pessoal, o envio pelo correio, entre
outros modos. Na escolha da estratégia de aplicdg@e-se atentar para o custo, o tempo e
também para a forma que venha a garantir uma @xesposta aceitavel para o estudo.

Apbs o recebimento dos questionarios, os dadasfanalisados de diferentes formas, no
presente trabalho. Dados quantitativos provenietdssquestdes fechadas foram analisados por
intermédio do software Microsoft Office Excel, dibjando estabelecer comparacdes entre as
categorias estudadas e a construcdo de percendagismulheres ocupantes de cargos
administrativos nas agéncias do Banco Beta. Pamadss abertos, qualitativos, referentes a
atributos e qualidades, foi utilizada a pesquisalieativa, baseada no referencial tedérico
utilizado neste projeto. Segundo Severino (200pesuisa explicativa possibilita interpretactes
e identificacdo de causas de fenbmenos registeadoalisados.

A seguir, apos a aplicacdo de método, os resultadcontrados serdo apresentados.
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3 RESULTADOS

O escopo deste capitulo é apresentar e relataesodtados coletados na pesquisa. E
importante destacar que os administradores, oy ssjafuncionarios com cargo de chefia
administrativa nhas agéncias agrupam os cargos tentés Geral e Gerentes de Segmento. Em
primeiro lugar, serdo caracterizadas as praticasnéstrativas da mulher na instituicdo em foco e
0s sujeitos da pesquisa. Apos, a percepcao dammdnias do Banco Beta serdo avaliadas em
termos de fatores que impedem ou contribuem pasacansdo a cargos administrativos nas
agéncias. Finalmente, serdo analisados os dadostitgtieos relativos as alteracdes da

participacdo das mulheres nestes cargos, no pal®@603 a 2010.

3.1 PRATICAS ADMINISTRATIVAS DA MULHER NO BANCO BER

O Banco Beta caracteriza-se como um dos maioragiaoerados financeiros do pais. E
uma instituicdo composta por banco comercial, edig, empresa de turismo, empresa de
seguro, de capitalizacdo, entre outros. Talvezsgoruma instituicdo centenéria, o0 banco em
guestdo possuia carater conservador e tradiciod@a, possibilitando questionamentos mais
radicais que promovessem contribui¢cdes sociocustimaditas ou subversivas s@tus-quo

Somente a partir de 1968 foi autorizado o concyam ingresso de mulheres na
organizag¢ao, com base na Lei n°® 5.473, que praildiscriminacdo de sexo para provimento de
cargos sujeitos a sele¢do, nas empresas publigagaglas, nas autarquias e nas sociedades de
economia mista.

A partir de 1969, data da primeira contratacamd#eres por este banco, os funcionéarios
passaram a conviver com a presenca feminina.

Em 1970 o total de funcionarias era de aproximadenduas mil mulheres. Em 1982
este total passou para perto de 25 mil mulheresarid de 2005, o total de mulheres no Banco
Beta era de 27.301 mulheres, mas somente 186 destasnarias ocupavam cargos de gerentes
de agéncias (6% do total de gerentes). As 27.30hemas representavam 35% do total de
funcionarios do estado.

A partir de 1986, o Banco Beta passou por mudaongganizacionais significativas,
necessitando conquistar novos clientes e venddufoe e servicos, para garantia de alternativas

de lucro operacional. Assim, significativas alt@es; foram implementadas na area de gestao de
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pessoas. A organizacdo passou a necessitar despynéis comprometidos com resultados e
atingimento de metas, com administradores comildaldiés para gerir pessoas e equipes.

Os administradores das agéncias passaram a ter mgortancia na conducdo dos
negécios, sendo desejaveis as caracteristicasivpssifemininas, visando a conquista e
manutencdo de relacionamentos duradouros entretediee 0 banco, na figura do gerente.
Segundo Lodi (1999), as mulheres executivas sgmmeaveis, flexiveis, humildes, apresentam
maior estabilidade emocional e paciéncia. Tambémmirastram servicos sob condicdes
especificas de desempenho e em ambientes estdgeaisulheres tendem a adotar um estilo de
lideranca mais democrético.

Apenas no ano de 2003 foi nomeada uma mulher rgo ade diretora de gestdo de
pessoas da instituicdo, liderando aproximadame@tenil funcionarios. No seu discurso de
posse, ela afirmou que um dos seus maiores desadioe diretora seria a valorizacdo das
competéncias e atitudes consideradas do géneronifEmnicomo intuicdo, criatividade e
capacidade de lidar melhor com o diferente. Deramuitos anos o0 processo de escolha de
gerentes no Banco Beta ndo era transparente. @sscde gerente nas agéncias, nos diversos
estados, eram preenchidos por escolha da Direcéal, Gediada em Brasilia, passivel de
interferéncias politicas e pessoais, nos diveranais de poder da organizacao.

Atualmente, o preenchimento destes cargos geismtdase por meio de um processo
seletivo, com regras claras e divulgadas para togdgncionarios. Assim, a principio, homens e
mulheres possuem as mesmas probabilidades de sereeados administradores. Este processo
seletivo € baseado num programa de selecdo intreatem como finalidade identificar,
desenvolver e certificar funcionérios para atuanenpais, em cargos de gerentes de agéncias. O
programa é constituido por diversas etapas quéavaonhecimentos especificos nas areas de
administracdo, economia, linguas, entre outrase@galiar o potencial dos funcionarios a partir
das competéncias necesséarias para o exercicioalgsscgerenciais. Até o final de 1998, o
programa aprovou, como administradores, em igueldaba competéncias, 766 homens e 167

mulheres (21,8% do total de vagas).



23

3.2 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

3.2.1 Gerente Geral e Gerente de Segmento

O Segmento Gerencial € o topo da hierarquia de agéacia, sendo composto pelo
Gerente Geral e Gerente de Segmento, denominatbb®) ano de 2009, como Gerente de
Agéncia e Gerente de Administracdo, respectivam@&gterminadas agéncias possuem somente
Gerente Geral, em virtude de suas caracteristieg®ciis. O Gerente de Segmento esta
subordinado, hierarquicamente, ao Gerente Geratjose restante do quadro funcional das
agéncias composto por funcionarios de nivel geatroperacional ou de nivel de execucéao.
Observa-se na Tabela 1 a distribuicdo por génetotabde postos no segmento gerencial e suas
alteracdes, no periodo de 2003 a 2010. Os numerdsmam uma tendéncia de crescimento da
presenca feminina no segmento gerencial: de 6,28%083 para 10,54% em 2010. A mudanca

indica que a empresa esta mais permeavel a ocugasacargos de comando nas agéncias por

mulheres.
Tabela 1
Total de postos no Segmento Gerencial — Agéncias RS
2003 2010
Qtde % Part Qtde % Part
Mulheres 21 6,23% 47 10,54%
Homens 316 93,77 % 399 89,46%
Total 337 100,00% 446 100,00%

Fonte: Banco Beta (2010)

3.2.1.1 Dados Pessoais

Analisando-se o segmento gerencial, verifica-aeamostra pesquisada, Tabela 2, que a
faixa etaria varia de 33 anos a 58 anos, com uateithédia de 46,4 anos. Podemos observar na,
Figura 1, que a maior incidéncia percentual de srel nas atividades gerenciais esta na faixa
etaria dos 45 anos aos 49 anos, perfazendo 42#%taloRode-se perceber que, nesta faixa etaria,

as mulheres deixam de priorizar os cuidados cofilhes, podendo dedicar-se com mais énfase
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ao lado profissional. Conforme dados da pesquisdade média dos filhos das funcionarias

alocadas em cargos gerenciais € de 15 anos de idade

Tabela 2
Idade das funcionarias de nivel gerencial admatisty

Fonte: Banco Beta (2010)
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Figura 1: Distribuicao percentual por faixa etaridulho/2010
Fonte: Banco Beta (2010)

Na Figura 2, observa-se a ampliacédo dos limitesfalaas etarias minima e méaxima das
ocupantes de cargos gerenciais, confrontando-siode do ano de 2003 ao ano de 2010. Em
relacdo ao periodo anterior, houve um aumentofgigtivo na diferenca entre as idades minima
e maxima. A idade minima passou de 39 anos pasm@S3e a idade maxima de 48 anos para 58

anos. Estes dados estédo de acordo com a politicecdesos humanos da empresa, no momento
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em que encoraja seus profissionais a construieicarna instituicdo. A maioria dos individuos
gue ingressam passam a maior parte de sua vidasiwoal no Banco Beta, colaborando para a
baixa rotatividade e fazendo com que a estratficalp quadro de pessoal por idade, na empresa,

evolua de forma linear, sem oscilagbes abruptas.
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Figura 2: Idades minimas e maximas das funcionédeasivel gerencial administrativo
Fonte: Banco Beta (2010)

Quanto ao aspecto da escolaridade, verifica-se amsideravel aumento no grau de
instrucdo das mulheres, sendo que atualmente a@8wadas integrantes do segmento nao
possuem curso superior. A Figura 3 apresenta edtaimcdes, observando-se que 86% das
mulheres do grupamento gerencial possuem espegatiz Este aumento do nivel de
escolaridade é compativel com as acfes de eduealEsenvolvimento profissional que o Banco
Beta desenvolve. Entre essas acoes, incluem-sasqunessenciais, o estabelecimento de parcerias
para disponibilizar solucbes de educacdo a distdrcia concessdo de bolsas de estudos
(académicos e de idiomas). Constata-se, pelos dames busca de qualificacdo cultural e
profissional para concorrer aos cargos do segmgerencial, corroborando Leite (1994), que
alega que o conhecimento é a chave que tem abeqite gpode proporcionar as mulheres

oportunidades concretas de realizag&o profissi@akigido das mulheres, ou buscado por elas
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mesmas uma melhor formacéo para chefiar, a0 mesmpot em que pode ser uma medida da

maior dificuldade para ascender, apesar da metinoralcdo académica e profissional.
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Figura 3: Grau de escolaridade das funcionéariad\ds gerencial
Fonte: Banco Beta (2010)

Em relacdo ao estado civil das funcionarias do segmnem questdo, existe um
decréscimo na quantidade de mulheres casadas,ati® guontos percentuais, em contraponto
com um acréscimo de seis pontos percentuais nb data mulheres solteiras, conforme se
observa na Figura 4, a seguir. Pela oportunidadéndiependéncia financeira, o trabalho é
justificativa recorrente para as mulheres soltem&s investirem no casamento (GONCALVES,
2007). Avida profissional concorre com a vida privada e aopapel materno, no caso da mulher,
reproduzindo o discurso e 0 modelo masculino.

Isoladamente, a escolaridade € apontada como dairafeta a idade ao casar e o
adiamento ou recusa da maternidade (PINNELLI, 20@48umento evidenciado pelo aumento
do grau de escolaridade no periodo do presentdcegkigura 3), e 0 aumento da populacdo

solteira no segmento.
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Figura 4: Estado civil das funcionarias do segmeetencial
Fonte: Banco Beta (2010)

3.2.1.2 Dados Profissionais

Quanto ao tempo de servico, 68% das integranté3edmento Gerencial tém entre 21 e
30 anos de servigco no Banco, sendo que, no inteardle 11 e 15 anos, ndo existe populagao,
conforme Figura 5. Estes dados sugerem que a vévé@acinstituicdo € levada em conta para o
comissionamento nos cargos gerenciais. No momentque a politica de recursos humanos da
empresa encoraja seus profissionais a construeiamna instituicdo, o tempo de servigo para
comissionamento do publico feminino nos cargosadprento gerencial estdo compativeis com a
realidade do quadro funcional. Outro aspecto quke s@r considerado é que, neste periodo de
tempo (20 a 30 anos de servi¢o), a mulher pass@argzpr sua vida profissional e a ascensao na
organizacdo, em detrimento de seu papel materris, pom o decorrer do tempo, os filhos
entrariam numa fase de independéncia. Isto pasailzl a concorréncia e ocupacdo de cargos
com jornada de tempo integral, em tarefas com giéu de qualificacdo, em igualdade de

condi¢cdes com os homens.
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Figura 5: Distribuicdo percentual por tempo deigerdas funcionérias de nivel gerencial
Fonte: Banco Beta (2010)

3.3 FATORES DE ASCENSAO AO SEGMENTO GERENCIAL

Nos dois proximos itens, os cargos de Gerente | Gei@erente de Segmento serdo
tratados como um Unico grupo, sendo a andlise eqpiga para o total das funcionarias
pesquisadas. Procura-se investigar quais os fatogesizacionais ou pessoais que dificultam ou

auxiliam o acesso aos cargos de maior poder ddagr@agéncias.

3.3.1 Fatores Impeditivos para a Ascensao das Mulles

Questionam-se quais os fatores que dificultari@sc@nsao profissional das mulheres aos
cargos do segmento gerencial:

a) a empresa oferece tratamento igualitario aos cgaboradores?

b) vocé acha que é dada oportunidade para ascdesdioina para cargos de
administrador no Banco, em condi¢des idénticahao®ens?

c) vocé ja foi vitima de algum tipo de discrimidagde género por parte da organizacao

no decorrer de sua carreira profissional?
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d) quais os maiores obstaculos para seu cresanm@ofissional no Banco, ou quais
fatores impeditivos prejudicaram a rapidez de sgaregsao profissional?

Portanto, procura-se resumir, neste item, o r@doltla analise das questdes referentes aos
fatores impeditivos de ascensao das mulheres.

Quanto ao tratamento propiciado pela empresa% 8#» respondentes concordaram que
o tratamento € igualitario, existindo coeréncia canresposta referente as oportunidades
oferecidas para ascensao feminina aos cargos daislatdo. Também nesta questdo, a maioria
das mulheres pesquisadas (62,5%) alegou que asiopades para ascensdo séo idénticas para
homens e mulheres. Apesar disto, alguns depoimeletm®nstram as diferencas de tratamento:
“a regra para ascensao € discriminatéria. O proc#ssselecdo sO sera ferramenta pro-equidade

de género quando o numero de concorrentes for pgualambos os géneros” (Respondente);

Os lagos informais, as network, s&o decisivas nans$io profissional. Em virtude dos
circulos informais de comando do Banco serem préuortemente masculinos,
formados a partir do futebol, do churrasco, e d&asuatividades eminentemente
masculinas, as mulheres nao participam (Respondente

Assim, conforme analise dos dados, verifica-se ajmeaior parte das respondentes nao
percebe, dentro da organizacdo, a maioria esmagatmrhomens alocados nos postos de
geréncia nas agéncias, em nivel estadual, situeg@oexistente pela diferenca de tratamento
existente, oportunizando menos vagas para as reslhes postos de poder.

No tocante a discriminacdo, 43,8% das respondejdesofreu algum tipo de
discriminacdo por parte da organizacdo, ao longosda carreira. Alguns depoimentos
relacionam certos constrangimentos em virtude dar@t num universo basicamente composto
por homens, onde as mulheres sdo minoria e deyaesentar papéis tipicamente masculinos.

Referentes aos fatores impeditivos de asceriséan relatados dois itens com alta
relevancia: mobilidade e lagos familiares. Em teockeigar, surge o fator lagos informais. O fator
mobilidade (disponibilidade para transferénciageestdades) surge como prioritario. Seguem
alguns depoimentos: “a partir do momento em queiquir ter carreira e aceitei as mudangas
constantes como inerentes ao pretendido, a ascprd@&sional aconteceu” (Respondente); “um
dos maiores obstaculos da ascenséo profissionahdiagres no Banco é a exigéncia da empresa

pela disponibilidade para trocar frequentementeidiede” (Respondente).
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Quanto aos lacos familiares, a maioria das respuesi@lega que as mulheres estariam
mais voltadas para o lado familiar, em detrimeragubfissional. Uma pesquisada alegou que as
diferencas de género sdo originadas pela seguiestdp: “0 homem néo engravida”. Segundo
Leite (1994), existe a ideia, socialmente cons&uite que, para a mulher, estdo destinadas as
tarefas do lar ou de execugédo, enquanto, pararmeny) destinam-se as tarefas relacionadas ao
comando. Deste modo, percebe-se que a mulher posshlemas culturais de mobilidade, ou
seja, a mulher acompanha o marido, e ndo vice-vAtéen dos aspectos culturais, nos quais a
mulher ainda permanece profissionalmente em cooditdis fragil, deve também enfrentar os

mesmos desafios de competividade profissionaisadoa pelos homens.

3.3.2 Fatores Contributivos para a Ascensao das Mutres

Com o objetivo de verificar quais os fatores quatcbuiram para a ascensdo das
mulheres aos cargos do segmento gerencial nasiag@oeocRS, questionou-se:

a) quais os fatores que foram decisivos e coritabhupara seu crescimento profissional
no Banco?

Na analise das respostas, percebem-se como fa®msior relevancia os programas de
ascensao profissional, colocados em acdo pela smpacbusca de formacdo especifica e a
dedicacdo ao trabalho. Transcrevemos algumas tasposnstantes nos questionarios validos
recebidos, referentes aos fatores contributivosa pacenséo: “oportunidades propiciadas pelo
Banco para qualificacdo profissional — certificag;ddernas, certificacdes externas, programa de
incentivo para graduacdes, cursos corporativosdnstante preocupacdo com a formagédo, a
dedicacao ao trabalho, demonstrando sempre conémettme as atitudes comprovando postura
gerencial”; “a criacdo do programa de ascensaasgiohal — Novos Gestores —, quando foi dada
oportunidade igualitaria aos géneros de se mostfaeeem vistos nas suas competéncias”.

Assim, pode-se perceber que os aspectos facildadestdo relacionados com a
organizacao, quando viabiliza a possibilidade gmciéacao profissional e institui programas de
ascensdo, em bases igualitarias. Alem deste asgestportante salientar que as profissionais
em questdao mencionam como fatores decisivos parastimento profissional a dedicagao, a

determinacdo e a busca pela capacitacdo e conheoitéenico.
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3.4 EVOLUCAO DA PARTICIPACAO DA MULHER EM CARGOS ABINISTRATIVOS

Com base nos dados obtidos, pode-se analisarlac&uoda participacdo da mulher em
cargos administrativos no periodo 2003 — 2010 sigtincdo em questao.

Existem atualmente, no Rio Grande do Sul, 335 agéma Rede Varejo, sendo que, ha
pesquisa anterior, existiam 276, gerando um aenésde 21,4%, com 0 consequente aumento
dos cargos de Gerentes Geral. O numero de Gemmt8sgmento aumentou de 61 para 111, no

mesmo periodo, representando um acréscimo de 82%.

Tabela 3
Distribuicdo dos funcionarios de nivel gerenciahadstrativo

Fonte: Banco Beta (2010)

De acordo com os dados da Tabela 3, verifica-sewmento de 84,6% no namero de
mulheres em cargo de Gerente Geral e de 187,5%rgo de Gerente de Segmento. Nota-se que
0 maior crescimento ocorreu nos cargos de menarmmisegmento gerencial, ou seja, no cargo
de Gerente de Segmento, subordinado, hierarquicamen Gerente Geral, em sua grande
maioria, homens. Conforme a figura 6, que considemaente a amostra feminina, pode-se notar
uma diminuigdo percentual na ocupacéo dos cargaeknte geral pelas mulheres. Em 2003,
61,90% das funcionarias estavam em cargos de gegerdl, decrescendo para 52,00% em 2010.
Leite (1994) afirma que é fator restritivo pararescimento profissional feminino o problema
dos homens se submeterem a mulher, no ambientegioofl. Seu papel deve restringir-se ao
privado, ndo ao publico. Este comportamento sama heranca social, construida durante a

evolucao historica e social da humanidade.
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Figura 6: Mulheres - distribuicdo por segmento geis nas agéncias do RS
Fonte: Banco Beta (2010)

Ao analisar-se o conjunto total do Segmento Gexkna Tabela 4, abaixo, verifica-se
gue o percentual de participacdo das mulheres groesgo em questao elevou-se de 6,2% para
10,5%, representando um acréscimo de 69,11% nag&omlos cargos de geréncia.

De acordo com Leite (1994), um dos propdésitos lguam a mulher ao mercado de
trabalho € a realizacdo pessoal. Este intentodaalés praticas de gestdo com acdes de pro-
equidade de género, praticadas pelo Banco Betaltaiesn no aumento de quantidade de
mulheres nos postos gerenciais.

E interessante observar a diferenca nos percentigabcupacio nos cargos de Gerente
Geral e Gerente de Segmento, no ano de 2010. Mo c& Gerente Geral, com maior poder
decisorio, a participacdo é de somente 7,2%, ermmagartida, ha 20,7% de ocupac¢do dos cargos
de Gerente de Segmento, subordinados hierarquitaraenGerente Geral. Assim, € possivel
notar a segregacdo velada e disfarcada que atingrilheres em relacdo a ocupacéo de postos
de poder, denominada como fendémeno do teto de Y&IF&IL, 1997). E uma barreira sutil e

transparente, mas suficiente para bloquear a @zéaminina a niveis hierarquicos mais altos.
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Tabela 4
Distribuicdo dos funcionarios de nivel gerenciahadstrativo
2003 2010
Total Mulheres| % Part Total Mulheres| % Part
Gerente Geral 276 13 4,7% 335 24 7,2%
Gerente Segmento 61 8 13,1% 111 23 20,7%
Total 337 21 6,2% 446 47 10,5%

Fonte: Banco Beta (2010)

Com relacdo a distribuicdo por género no segmgeitencial das agéncias no estado do
RS, observa-se a discrepancia entre os numerogjue F, abaixo. No ano de 2003 eram 337
vagas no segmento geral, sendo sua imensa maé8&Bavggas) ocupada por homens, e somente
21 vagas por mulheres. Em 2010, a situacdo nadtesa sgignificativamente. De 446 vagas,
somente 47 s&o ocupadas por mulheres, e as resB@@eyeréncias sdo ocupadas por homens.
Segundo Betiol e Tonelli (1991), o menor numerardgheres em postos de poder € devido a
tendéncia daqueles que estdo no poder em promewusriguais, ou seja, 0s homens. Segundo
Bourdieu (1999), os homens também tém articulati@tégias de resisténcia pelo fato de que
tém sido ameacados, mesmo que simbolicamente,lagioea sua posicao historica de poder. A
mulher é percebida como diferente, reproduz-serganizacédo a discriminacdo que perdura na
sociedade. Estas regras nem sempre sao visiveiac@do com a metafora do teto de vidro,
utilizada por varios autores, a mulher consegurgjetar sua ascensao profissional, mas o0s
obstéculos continuariam a ser intransponiveis.

Esta situacdo pode ser analisada como reflexapdt@xto vivido pelo Brasil. Conforme
noticia divulgada pelo Boletim Eletronico do Siratix dos Bancarios de Porto Alegre RS, de 21
de julho de 2010 (Radio Com), o Brasil ocupava riftena posicdo num ranking que mede o0s
esforcos de 16 paises latino-americanos e cariseghe assinaram o Consenso de Quito, em
2007, referente a promocéao da igualdade de gé@sraspectos avaliados sédo: implementacéo de

politicas publicas; paridade econémica e de trabahtonomia fisica, politica e econémica.



34

450+
400+
350
300+
250+
200
150
100

50+

2003 2010

E Mulheres ElHomens

Figura 7: Distribuicdo por género no segmento geaéno estado do RS
Fonte: Banco Beta (2010)

Ao analisarmos os dados da Figura 8, comparang@m@entuais totais de funcionarios,
por género, no estado do RS, com os percentuaisadpsntes de cargos gerenciais, também por
género, podemos deduzir que houve aumento em txlowlices referentes as mulheres. Estes
nameros traduzem o aumento da ocupacédo de postoalddho e a ascensdo hierarquica da
populagdo feminina nas mais diversas atividadssat@ndo sua importancia no contexto atual
do mercado de trabalho. Por mais fortes que sefarastricdes a ascendente presenca feminina
nos postos de poder nas instituicdes, e pela grasinresquicios de discriminacdo presentes na
sociedade, parece impossivel a reversdo do proc#ssencadeado nos Uultimos tempos,
colocando a mulher em posi¢cdes de destaque nésigtsts. Entretanto, os trabalhos com menor
atribuicdo de responsabilidades e ditos periférsémslegados as mulheres (HIRATA, 19§fud
CAPPELLEet al, 2004, p.5). Pode-se observar que as mulheresrdaaram sua propor¢cao no
nuamero total de funcionarios nas agéncias do RBezoentuais inferiores ao aumento percentual
nos cargos do segmento gerencial — alta admingsirda agéncia (Gerente Geral e Gerente de

Segmento).



35

Figura 8:Comparativo por género. Total de funcionérios el tidé¢ cargos gerenciais
Fonte: Banco Beta (2010)

De acordo com matéria publicada no Jornal ACAINABB - n° 206 — Mar/abr 2010, de
autoria de Ariane Povoa (2010), as mulheres sdormaimo Banco Beta, representando 38% do
guadro de funcionéarios no pais, em agosto de ZE@8narco de 2010, elas sdo 41%. Os homens
permanecem predominando nos cargos com alto podsresse estado tem se transformado com
0 passar do tempo e com o incremento de politispscéficas. Nas funcdes comissionadas, as
mulheres ocupavam 35% das vagas, em 2008. Naseirggienciais, apenas 30%. Hoje, sdo
38% de mulheres alocadas em funcdes comissione88% @as funcdes gerenciais.

Ao analisarem-se, em conjunto, as informacdes ri@scneste item, referentes as
agéncias do estado do Rio Grande do Sul, e asmafiiies referentes aos numeros da
organizacao no pais, pode-se inferir que estessdeskdio condizentes com a politica de pro-
equidade de género da organizacdo em questao.aQoesmanizacional se articula, nas ultimas
décadas, para atender a necessidade de diversRiErdebe-se uma transformacao no quadro de
perpetuacdo da dominagdo masculina, possibilitarctacdo de mecanismos de aproveitamento
das potencialidades femininas no trabalho. Os n@Bneoletados traduzem um aumento no
indice de escolaridade e na participacdo da mulberimero total de funcionarios e nos postos

de geréncia (Gerente Geral e Gerente de Segmentpgriodo do ano de 2003 ao ano de 2010.
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Mas esta participacdo ainda € incipiente, confamtom o numero total de vagas disponiveis.
Estes dados também mostram uma situacdo de peromanén desigualdade na distribuicao
proporcional de cargos no segmento gerencial, éimeens e mulheres, no periodo pesquisado.
O aumento mais significativo da populagao femirimano cargo de Gerente de Segmento, posto
este inferior hierarquicamente ao de Gerente GAsmmulheres terdo de pagar este preco, pois
foram consideradas, por muito tempo, como submissaesprovidas de ambicbes maiores
(STREY, 2000). No intuito de superar estas desttaugids, as mulheres deverao equilibrar o lado
profissional e o familiar, fazendo valer sobre dtuwra institucional, predominantemente
machista, a competéncia feminina. Deste modo, sesaivel a desestruturagdo das relagbes de
poder e de género construidas historicamente peaabzar uma dominacdo historica do

masculino sobre o feminino.
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CONCLUSAO

O presente trabalho buscou verificar se as inw@atiadotadas pelo Banco Beta para
trabalhar a questdo de género na sua organizacdm foem sucedidas. Segundo a visdo da
maioria dos tedricos da area, uma boa gestdo dasdiade pode agregar valor ao negdcio,
possibilitando a evolucdo da organizagcédo e vantagempetitivas, no momento em que mantém
um quadro de administradores qualificados e vasigg@anto ao género, raca, etc.

Desta maneira, surgiu a questdo da pesquisa: a&s ai pro-equidade de género,
implementadas em nivel corporativo, adotadas pedoc8 Beta, a partir de 2006, foram
significativas no Estado do Rio Grande do Sul, anterelo o percentual de mulheres em cargos
de administracdo nas agéncias, no periodo de 22030%

A finalidade geral do presente trabalho foi vedfise as iniciativas tomadas, a partir do
ano de 2006, pelo Banco Beta, para trabalhar atapete género na empresa, em nivel
corporativo, foram eficazes nas atuais agénciaBsdado do Rio Grande do Sul, no periodo de
2003 a 2010.

Analisados os dados, constatou-se um contingeaterde homens nas atividades do
segmento gerencial observado, verificando-se cgesratificacdo ocupacional nestes cargos nao
€ igualitaria, no periodo pesquisado, corroboraditata (1999), que afirma que os cargos de
chefia sdo ocupados, na sua grande maioria, poefmrsendo os cargos de menor atribuicdo de
responsabilidade destinados as mulheres (HIRATA9 Hpud CAPPELLE et al, 2004, p.5).
Apesar dos avancos advindos nas Ultimas décadasl&apdo as mulheres que ocupam cargos de
alta geréncia, o preconceito e a discriminacdoaagdh poderosas barreiras a presenca feminina
nas organizacoes.

Houve avancos nos nimeros quanto a participacgiondéheres nos cargos gerenciais,
mas estes ndo foram expressivos, ndo obstantean Bata ter se empenhado em contribuir para
a eliminacdo de todas as formas de discriminagdoacesso, remuneracdo, ascensdo e
permanéncia no emprego. A gestdo da diversidadsudtado de um esfor¢co administrativo de
carater intencional. Apesar de o Banco compronssea-incentivar e garantir a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres no ambienteadalho, a politica ndo proporcionou
nameros significativos no segmento gerencial parenalheres, ou seja, nos cargos com maior

poder. As estratégias de poder que envolvem ax0ed de género apontam para uma
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diferenciacdo entre os sexos que delimita compenéms e condutas e é delimitada por eles.
Essa delimitacdo é considerada natural e inevit&veprincipio masculino é tomado como
“‘medida de todas as coisas”. As mulheres aindaoeatdmargem desse espaco onde a
masculinidade se afirma e se realiza (BORDIEU, 1999

Foi constatado um aumento na ocupacao dos cagyb&o, em 2003, para 10,5%, em
2010, ou seja, um acréscimo de 0,61% ao ano. Asana distribuicdo nos cargos no ano de
2010, verifica-se que, no cargo de Gerente Geaagjocde maior poder dentro da agéncia, a
participacdo é de 7,2%, em contraposicao ao per@edé 20,7% de mulheres como Gerente de
Segmento, cargo hierarquicamente subordinado aent@eGeral, cargo este com 92,3% das
vagas ocupadas por homens. Deste modo, observaesa hierarquia sexual ainda é imposta
como mecanismo de restricdo e de diferenciacdo mioité institucional. Estes dados né&o
condizem com a intensa redefinicdo do papel da enullo mercado de trabalho nas Ultimas
décadas e a sua crescente capacitacao.

Portanto, o Banco Beta ndo se distancia muitoeddade organizacional nacional, na
qgual a insercdo das mulheres é concentrada em gimganenos qualificadas e de baixa
remuneracao, inseridas num contexto paradoxal.l@®ros mostram uma situacao desigual na
diversidade de género, mas que m@Apercebida por parte dos funcionarios (SANTOSket.
2008). A diversidade humana é reconhecida como elememidafoental para o desenvolvimento
sustentavel das organizagdes. Quanto mais divdsesn 0s seus integrantes, maior sera a
capacidade de entender e atender os seus clientes.

Nos ultimos anos, foram varias as conquistas ngpogprofissional, em cargos de poder,
para as mulheres. A busca pelo equilibrio de pag@isésticos, maternais e profissionais sera
mais uma admiravel conquista para o género femirsegundo Leite (1994), o conhecimento
tem aberto e proporcionard as mulheres oportunsdeatecretas de realizag&o profissional

Lipvetsky (2000) expressa que o mundo do podetaadevera ser prioritariamente
masculino, ndo impedindo que as mulheres consigantev seus desafios no ambiente
profissional. Os modelos femininos de mulher subaie a mulher que segue o modo
estabelecido (masculino) ndo sdo suficientes. Eazesessaria uma terceira op¢cdo de modelo
feminino, na qual possam estar juntos os aspecofeminilidade e da gratificacdo com o
trabalho, a possibilidade de ser lider de formardifciada, levando em consideragdo os rumos
das organizacdes no mercado cada vez mais compeitbde-se imaginar uma nova sociedade

emergente, a qual ndo reproduzira nenhum modeioitipo ou igualitario.



39

As organiza¢gfes podem buscar novas formas degj@rencomplexidade social sem tolher
as diferencas existentes. Cada individuo, em sugulsiridade, pode contribuir para o
desenvolvimento organizacional.

A limitacdo deste estudo, no universo da populaddoBanco Beta, pode levar a uma
distorcdo dos resultados. No entanto, estes rdssltapontaram aspectos importantes para a
compreensdo do fendmeno diversidade de géneroréEspeque este trabalho estimule novas
pesquisas sobre a teméatica da diversidade de géBagere-se a continuidade da pesquisa na
organizagao observada, ampliando-se a amostrapidagéo. Também se recomenda a realizagéo de
um diagndstico interno, sendo que a constituicdoggos académicos multidisciplinares, que
possam discutir metodologias adequadas para unt msercéo da mulher nos cargos de geréncia e
na alta administracdo pode ser um passo signiécaatobtencdo de resultados, inclusive com o

estabelecimento de metas realistas para ampliantiaipacdo das mulheres nestes cargos.
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APENDICE A — Formulario de coleta de dados

DADOS DE IDENTIFICACAO
1) Idade: anos

2) Escolaridade : () 1° grau incompleto () 1°grau completo

() 2°grauincompleto ( )de&u completo
() 3°grauincompleto (' )dgs&u completo
() Pos-graduacéo:

() Mestrado:

() Doutorado:

3) Estado civil: () Solteira
( ) Casada
() Unido estavel
() Divorciada/separada
() Outros:

4) Numero de filhos :

5) Idade dos filhos:

DADOS PROFISSIONAIS

6) Funcéao atual:
7) Tempo de servi¢co na funcao:
8) Tempo de servigo no Banco:
9) Ja exerceu outra atividade profissional antex@mmngresso no Banco?
( )Sim ( )Nao
PERCEPCAO QUANTO A EQUIDADE DE GENERO
10) Vocé acredita que existam diferencas comporitaigena execucao de tarefas exercidas por

homens e mulheres?
( )Sim ( )Néo
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11) A relacéo de poder entre homens e mulheresestiierando nos ultimos tempos?
( )Sim ( )Nao

12) Vocé concorda com a formacéao profissional dépagara mulheres?
( )Sim ( )Nao

13) A empresa oferece tratamento igualitario aas selaboradores?
( )Sim ( )Néo

14) Vocé acha que é dada oportunidade para asctmaona para cargos de administrador no
Banco, em condic¢des idénticas aos homens?
( )Sim ( )Nao

15) Sao percebidas mudancgas alcancadas em virtudaeatr participacdo das mulheres em
cargos de administracao nas agéncias?
( )Sim ( )Nao

16) Vocé ja foi vitima de algum tipo de discrimifagde género por parte da organizacdo no
decorrer de sua carreira profissional?
( )Sim ( )Néo

17) Vocé, como administradora, ja enfrentou algipuo tle discriminacdo de género junto aos
seus pares ou subordinados?
( )Sim ( )Néo

18) Quais os maiores obstaculoasra seu crescimento profissional no Banco ousgizores
impeditivosprejudicaram a rapidez de sua ascenséao profi¢8iona

19) Quais os fatores que foram decisiwosontribuiram para seu crescimento profissiooal n
Banco?

20) Utilize este item para consideracdes que julgaortantes e que ndo foram levantadas nas
guestdes anteriores:




