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RESUMO: O presente artigo tem como objetivo abordar um tema que se tornou essencial para o desenvolvimento
das empresas e da sociedade: a presenca das mulheres e sua representatividade em cargos de lideranca. Vive-se em
uma era onde tem sido recorrente deixar-se de lado o antigo esteredtipo de que determinado curso e profissao s
deve ser exercido por homens. A cultura vem mudando e com ela, em especial as novas geragdes, ja compreendem
que a igualdade é um direito e os velhos padres ja ndo sdo aceitaveis, sendo que as mulheres vém procurando
frequentemente cursos e profissGes voltadas a engenharia e tecnologia. De acordo com o RAIS 2018, citado por
Camargo et al., no Brasil a porcentagem de participacdo das mulheres no mercado de trabalho subiu, em 2018,
3,91% em relacdo ao ano anterior, nimero maior do que o aumento de participacdo dos homens. O estudo
demonstrou que, no tocante ao tema representatividade feminina dentro das empresas, o Brasil, apesar de ja
apresentar empresas que criaram programas de inclusao, os nimeros ainda sao insatisfatorios, expondo dessa forma
que o pais ainda tem um longo caminho a percorrer para alcangar um equilibrio representativo de géneros dentro
das empresas.
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1 INTRODUCAO
Muito se fala, no atual cenario global, sobre inclusdo e igualdade de género dentro das
grandes empresas. O mundo vive um processo de globalizacdo desde meados dos anos 90, Em que
o fator tecnoldgico, apesar de primariamente difundido, ndo foi o Gnico a ser inserido na sociedade
como um todo. A era da informacdo e dos paises multiculturais se faz presente e, com ela cada
vez mais presente, surge o questionamento quanto ao papel da mulher na sociedade e a divisdo
sexual dentro do ambiente empresarial.
Proni e Proni (2018, p. 01) dizem que:
As mulheres estdo presentes em quase todas as profissdes, inclusive em
atividades antes destinadas apenas aos homens. Além de superar a
segregacdo ocupacional, um ndmero crescente de mulheres vem
conquistando respeito profissional e alcangando cargos de chefia e
comando.

Condizente com a afirmago dos autores aludidos, a Epoca Negdcios (2019) expds, dentro
de uma pesquisa realizada com 165 grandes empresas presentes no Brasil, que 65% delas
monitoram a propor¢do entre homens e mulheres contratados e 54% das organizagdes que
participaram da pesquisa disseram contratar mais mulheres do que homens para cargos de maior
nivel hierarquico.

De acordo com o RAIS (2018, apud CAMARGO et al., 2018, p. 52), afirma-se que o
crescimento da participacdo feminina no mercado de trabalhno vem sofrendo mudangas
significativas. Em um recorte por género, os dados mostraram que, no ano de 2018, o nivel de
emprego da méo de obra feminina cresceu 3,91% em comparacdo com 2,57% dos homens.
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Apesar dos numeros apresentados pela pesquisa acima mencionada, a ocupagéo por parte
dos homens em cargos de geréncia e diretoria ainda é grande. De acordo com o IBGE (2018), em
levantamento feito referente ao ano de 2016, ainda que o ndmero de mulheres em cargos de
lideranca tenha aumentado, 60,9% dos cargos gerenciais ainda eram ocupados pelos homens,
contra 39,1% de mulheres ocupando tais cargos.

Vive-se também em uma época em que as redes sociais transformaram-se na principal
ferramenta de disseminacdo de assuntos, opinides, debates etc. A ponte entre empresas e pessoas
ficou mais estreita e, com isso, através da cultura das novas gera¢des em conjunto com 0s proprios
objetivos da ONU (Organizacdo das Nagfes Unidas) de alcancar a igualdade de género e
empoderar todas as mulheres e meninas, 0 assunto toma uma nova propor¢do. Como varidveis que
influenciam diretamente a economia, é esperado hoje das empresas um papel ativo no que tange
ao incentivo de programas de representatividade, que busquem levar o pais a um cenério onde de
fato existam nudmeros expressivos e reconhecimento da capacidade profissional de mulheres
dentro dos ambientes empresariais da mesma forma como acontece com homens.

O trabalho tem como propdsito, por meio de uma revisdo bibliogréfica, explorar a
problemética da igualdade de géneros em cargos de lideranca, fazendo-se entender quais 0s
impactos do incentivo a representatividade e como as empresas estdo lidando com tal demanda.

Representatividade feminina dentro das organiza¢Ges é um tema de extrema importancia,
pois fica claro o fato de que, apesar de muito se falar em igualdade, a realidade ndo se encontra
com a teoria de que as mulheres conseguiram alcancar um estado de equilibrio na sociedade. A
participacdo de homens e mulheres no mercado ndo € igualitaria, estudos mostram que mulheres
trabalham o dobro do tempo e ganham menos do que os homens na mesma funcao.

O numero de pesquisas feitas cujo tema abordado e a real participacdo da mulher no
mercado de trabalho e ndo apenas a participagdo, mas a ocupacéo de cargos de lideranca, mostra
que o tema, apesar de difundido, ainda se encontra em uma fase inicial quando se fala em a¢fes
por parte das organizagdes.

O presente artigo tem sua importancia pois o tema proposto constrdi uma estrutura que esta
cada vez mais forte no pais, fazendo com que as empresas possam investir em programas de
incluséo e incentivo para que mais mulheres ingressem no mercado de trabalho e ocupem cargos
nos altos niveis da hierarquia.

2 METODOLOGIA

Bruyne (1991, apud OLIVEIRA, 2011) diz que a metodologia deve ajudar a explicar ndo
apenas os produtos da investigacao cientifica, mas principalmente seu préprio processo, pois suas
exigéncias ndo sao de submissdo estrita a procedimentos rigidos, mas antes da fecundidade na
producéo de resultados.

O presente artigo se apresenta como pesquisa bibliogréafica. A estruturacdo do trabalho se
deu através de artigos, relatdrios e portais dispostos online na internet.

3 REVISAO DE LITERATURA
3.1 IGUALDADE DE GENERO

Sabe-se que, contrario a definicdo, existe ainda uma grande separacdo resultante de
esteredtipos, tendo como um exemplo muito comum o caso das engenharias como profissdo no
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pais. Os cursos de engenharia vém, ao longo dos ultimos anos, ganhando mais representatividade,
mas por muitos ainda sdo considerados cursos “para homens”.

De acordo com definicdo do Portal Geledés (2017):

Também conhecida como igualdade sexual, esta é considerada a base para
a construcdo de uma sociedade livre de preconceitos e discriminacdes.
Homens e mulheres devem ser livres para fazer as suas escolhas e
desenvolver as suas capacidades pessoais sem a interferéncia ou limitacao
de esteredtipos.

quando se € levado em conta a representatividade das mulheres, como mostra a Tabela 1:

Os numeros expostos pelo CONFEA (2019) mostram a discrepancia no setor de engenharia

Tabela 1 - Diferenca entre homens e mulheres na engenharia de acordo com registros do CREA
por estado em 2019

HOMENS | MULHERES | DIFERENCA %
CREA-AC 1.782 627 284,21%
CREA-AL 6.484 1.127 575,33%
CREA-AM 10.576 3.917 300,71%
CREA-AP 847 196 432,14%
CREA-BA 37.623 10.129 371,44%
CREA-CE 16.411 3.341 491,20%
CREA-DF 14.846 3.337 444,89%
CREA-ES 13.915 3.859 360,59%
CREA-GO 24.649 6.098 404,21%
CREA-MA 9.804 2.646 370,52%
CREA-MG 107.554 24.664 436,08%
CREA-MS 11.400 2.723 418,66%
CREA-MT 18.324 4.954 369,88%
CREA-PA 20.388 7.292 279,59%
CREA-PB 8.433 1.905 442,68%
CREA-PE 20.607 4.915 419,27%
CREA-PI 6.035 1.164 518,47%
CREA-PR 50.350 10.293 489,17%
CREA-RJ 75.061 16.272 461,29%
CREA-RN 10.592 2.932 361,26%
CREA-RO 4.086 1.419 287,95%
CREA-RR 821 400 205,25%
CREA-RS 58.817 11.600 507,04%
CREA-SC 35.042 8.084 433,47%
CREA-SE 4.847 1.396 347,21%

Fonte: Adaptado de CONFEA, 2019.
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Como mostram os dados do CONFEA de 2019, o setor de engenharia no pais ainda sofre
com uma diferenca substancial quanto ao nimero de engenheiros registrados por género. O estado
com a menor diferenca registrada foi o de Roraima, onde existem 205,25% mais engenheiros
homens do que mulheres.

Os processos de socializagdo reforcam os preconceitos e esteredtipos do
género como proprios de uma hipotética natureza feminina e masculina,
com fundamento, especialmente, numa determinacdo biologica: a
diferenca bioldgica transmuta-se em desigualdade social e assume uma
aparéncia de naturalidade. A nocdo de género assume um duplo carater
epistemoldgico. De um lado, opera como categoria descritiva da realidade
social, que possibilita nova visibilidade as mulheres, direcionada as
variadas formas de discriminacao e opressdo, e, de outro, afirma-se como
categoria analitica, como um novo modelo para compreensdo dos
fendmenos sociais. (CARLOTO, 1998, apud LIMA, 2018, p. 104).

Scott (2016 Apud LIMA, 2018, 104) complementa afirmando que o mundo do trabalho
ndo estd imune a naturalizagdo da desigualdade sexual, razdo essa que demarca a necessidade de
uma compreensao sistematica do tema.

Ademais, para Scott (2016 Apud LIMA, 2018, 104), “o0 mercado de trabalho sexualmente
segregado faz parte do processo de constru¢cdo do género”.

O que é realmente praticado no Brasil em termos de igualdade de género esta longe de ser
um resultado satisfatorio, porém vale destacar que grandes empresas ja buscam projetos proprios
de inclusdo das mulheres no mercado de trabalho, e outras ja tém como sera exemplificado em
capitulos posteriores do artigo.

3.2 MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA
Ainda que as empresas venham dando pequenos passos em direcdo a igualdade nas
oportunidades profissionais para mulheres e que algumas empresas j& mostrem nimeros
representativos de lideres mulheres, o caminho a percorrer ainda € grande e como se ndo bastasse
a dificuldade das mulheres em adentrarem no mercado, existem barreiras solidas quanto a seu
crescimento profissional dentro das empresas.
Vaz (2013, p. 12) afirma que
No Brasil, de fato, ainda sdo raras as mulheres em altos cargos
corporativos. Entre os funcionarios e dirigentes de uma amostra de
organizagdes extraida do grupo das 500 maiores empresas no pais, por
exemplo, observa-se um “afunilamento hierarquico”, ou seja, a incidéncia
de menos mulheres quanto mais elevada € a instancia de poder, ainda que
0 grau de instrucdo feminino seja superior ao masculino em todos os niveis
considerados. Assim, se elas representavam 35% dos funcionarios sem
atribui¢6es de comando, em 2007, no quadro executivo (presidente, vice-
presidentes e diretores) esse percentual reduzia-se a 11,5%.

Uma das razdes exploradas por diversos autores ¢ chamada de efeito “teto de vidro™. Olinto
(2011) conceitua teto de vidro como um tipo de segregacdo que faz com que as mulheres ndo
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progridam em seus ambientes de trabalho e mantenham posi¢cdes mais subordinadas do que 0s
homens, principalmente nas carreiras de ciéncias e tecnologia. (CAMARGO et al, 2019, p. 55).
As mulheres passam por diversas dificuldades ao longo de suas carreiras, mas como
destaca Silva et al (2017, p. 32) [...] “buscam superar esses entraves com garra € espirito
competitivo e, ao conquistar o mercado de trabalho, tém sua independéncia financeira, tornam-se
participativas econdmica e socialmente” [...].
Para Toni (2011, apud SILVA et al, 2017, p. 06):
O grande numero de mulheres nos cargos de comando, atualmente, se
explica pela forte pressao que elas exercem para ocupar seu espaco e pelo
préprio mercado de trabalho, que ja enxerga a mulher com um estilo
estratégico de exercer a lideranca, pois elas estudam mais, se dedicam mais
e, normalmente, estdo mais bem preparadas em processos de selecéo,
sendo mais transparentes nas dindmicas e entrevistas.

Mundialmente, Nolan et al (2016 Apud OLIVEIRA; WOIDA, 2018, p. 05), através de
pesquisa, expds que dentro de 21.980 empresas de 91 paises, apenas 5% tém mulheres como
diretoras executivas (CEO), porém 60% dessas empresas contam com mulheres como membros
dos conselhos administrativos.

Com resultados mais atuais, o relatério da Grant Thornton, Women in Business:
Construindo um plano de acdo (2019), mostra um fato interessante a respeito da
representatividade. Em paises onde os niveis de diversidades sdo maiores (América Latina),
apenas 25% das empresas tem mulheres em cargos de lideranga.

A pesquisa ainda afirma que de um modo geral a lideranca feminina vém crescendo pelo
mundo, apesar de destacar a lentidao da evolugdo. No ano de 2019, segundo a pesquisa, 29% de
mulheres em cargos de lideranca se comparado a 24% do ano de 2018.

A Figura 1 mostra a evolucao, desde o ano de 2012, da participacdo das mulheres em cargos
de lideranca pelo mundo:

Figura 1 — Proporcdo de Mulheres em Cargos de Lideranga Mundialmente em 2019

30%

20%
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Fonte: Grant Thornton, 2019.
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Ja a Figura 2 mostra o nivel de representatividade feminina em cargos de lideranga no
Brasil de 2013 a 2019:

Figura 2 — Representatividade feminina ainda € baixa em 2019
Porcentagem da populacao
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Fonte: Mattos, 2019.

A representacdo do grafico acima mostra que as mulheres continuam representando a
maioria em se tratando de profissionais que estdo cursando ou ja concluiram o ensino superior.
Dentro do nivel estratégico das empresas, no entanto, quanto maior hierarquicamente € a posicéo,
menos participagdo as mulheres ainda tém. Apesar do nimero de mulheres que séo alunas ou ja
concluiram o ensino superior ter crescido, 0os homens estdo 90% a frente delas em se tratando de
participagcdo em cargos de nivel hierarquico.

3.3 EMPRESAS QUE PRATICAM A INCLUSAO E INCENTIVAM A IGUALDADE DE
GENERO
A intencdo ao se buscar uma participagéo igualitaria dos géneros nas empresas ndo € firmar

que as mulheres tém maior capacidade de lideranca do que os homens, porém, devido as barreiras

sofridas pelas mesmas no que se refere a todo o processo, desde o estudo até a busca pelas

oportunidades, € realidade que como resultado da dificuldade mulheres estudam mais, se preparam

mais, desenvolvem habilidades e criam perfis de lideranga tdo forte quanto o dos homens.
As mulheres, em sua maioria, sdo profissionais atentas aos detalhes de
cada situacao, fazendo com que elas tenham uma visédo ampla da empresa.
Em funcéo de suas caracteristicas pessoais, costumam ser bem sucedidas
nos processos de comunicacdo e de negociacdo. Por terem uma jornada
dupla de trabalho (aguele exercido no emprego e aquele dentro de casa),
as mulheres conseguem ser mais flexiveis no ambiente corporativo e ainda
fazer diversas atividades ao mesmo tempo. E, usando seu instinto
maternal, conseguem obter melhores resultados com as pessoas.
(ANDRADE, 2016)
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Grandes empresas, principalmente as que surgiram de uma cultura mais inovadora e
empreendedora, comuns em startups, ndo veem na inclusdo uma obriga¢do, mas uma oportunidade
de equilibrar ndo apenas nimeros, mas 0 ambiente e ter em méaos decisdes mais heterogéneas,
vindas de pessoas diferentes, com capacidades e pensamentos diferentes.

Oikawa (2018) afirma que varios estudos demonstraram as vantagens da lideranca
feminina, tanto na gestéo de pessoas, como em melhores resultados.

3.3.1 Prémio WEPs (Women's Empowerment Principles)

O Prémio Women’s Empowerment Principles trata-se de uma iniciativa reconhecida pela
ONU (Organizacéo das Nacdes Unidas), cujo propdsito é incentivar e reconhecer os esforcos de
empresas que promovem a cultura da igualdade de género e o empoderamento da mulher no Brasil.

Conforme lista o Anuario Prémio WEPs Brasil (2016), a segunda edi¢cdo do prémio
aconteceu e vale mencionar algumas das empresas ganhadoras:

e Medalha de Ouro: Unilever Brasil e Renault Brasil, com exemplo de programa de
mentoring desenvolvido pela Renault que resultou em um aumento de 40% de mulheres
sendo promovidas na empresa e o programa ‘“desafiar mulheres ao management” que
resultou em um aumento em 50% de mulheres em cargos de gestdo na empresa.

e Medalha de Prata: Petrobras Distribuidora, Accenture do Brasil, Recofarma Industria do
Brasil, Furnas Centrais Elétricas, Schneider Electric Brasil, Dow do Brasil Produtos
Quimicos, Ernst & Young Auditores Independentes, Cummins Brasil, IBM Brasil, PWC
Brasil e Grupo Boticario.

e Medalha de Bronze: Sodexo, Whirlpool Latin America, Real Grandeza, Dudalina,
KPMG, Eletrobras Distribuicdo Rondénia, SE Supermercados (Grupo Pao de Acucar) e
Eletrobras Eletronorte.

A distribuicdo do Prémio WEPs em 2016 mostra que, apesar do pais estar apenas
no comecgo para o alcance de resultados satisfatérios da participacdo das mulheres em
cargos de lideranca, grandes empresas em territorio nacional sdo reconhecidas por seus

programas de incentivo.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O mercado vive uma era de transformac@es tecnoldgicas e novas tendéncias vindas de uma
geracdo de empreendedores mais conscientes de suas responsabilidades sociais como pilar para o
desenvolvimento econdmico dos paises.O Brasil se encontra em uma época de inovagfes, Novos
formatos de negocios e grande destaque internacional em se tratando do interesse de empresas
multinacionais em investirem no pais. Dentro do cenério atual, os fatores que compdem uma
economia de qualidade estdo cada vez mais focados no desenvolvido social no mercado de
trabalho.Conforme pesquisa do IBGE (2018), 51,7% do total da populacdo é composta por
mulheres, mostrando, ndo como o Unico motivo, mas um dos, como o desafio das empresas agora
é outro. O investimento em programas eficientes de inclusdo e igualdade de géneros dentro das
organizagOes podem afetar diversos ambitos.Com a grande preocupagdo do empoderamento
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feminino e desenvolvimento social as empresas que desenvolvem programas de inclusao, olhando
pelo lado das vantagens competitivas, esta desenvolvendo uma grande forca para colocar a
empresa em evidéncia perante os olhos de investidores nacionais e internacionais, pois empresas
que ndo apenas se preocupam, mas promovem acdes sociais mostram-se eficientes quanto a sua
cultura, expondo para 0 mercado que estdo no caminho certo para o desenvolvimento nos moldes
de um mundo mais preocupado com sua populacdo.O presente artigo buscou explorar a
problematica da igualdade de géneros em cargos de lideranca, fazendo-se entender quais 0s
impactos do incentivo a representatividade e como as empresas estdo lidando com tal demanda. O
trabalho contribui para a discussdo da representatividade feminina, mostrando em nimeros o
guanto o pais, apesar de ja ter dado os passos iniciais, ainda precisa se desenvolver em tal quesito,
levando ao proximo tema: Quais estratégias as empresas que sao referéncias nacionais em
programas de representatividade feminina usam e o que se pode aprender com elas? Tal tema
podera contribuir de forma pratica para que empresas, mesmo nao sendo multinacionais, possam
dar os primeiros passos rumo a um ambiente mais equilibrado.
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