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RESUMO

Em 2005 foi criado pela Secretaria Especial de Politicas para as mulheres o Programa Pro-equidade de
género, com o intuito de combater a desigualdade entre homens e mulheres no mundo do trabalho.
Entre as empresas que aderiram ao Programa estdo a do setor elétrico, predominantemente dominado
por homens, em que eles tém ocupado a maior parte dos postos de trabalho e de chefia. Esse artigo
apresenta os resultados de uma pesquisa qualitativa realizada em uma empresa do setor elétrico
brasileiro que aderiu ao Programa pré-equidade de género desde o seu inicio. O objetivo da pesquisa
foi compreender a percepcao de seus gestores (as) e diretores a propdsito da desigualdade de género na
empresa, das a¢es promovidas em prol da equidade de género a partir da implantacdo do programa e
dos desafios que o programa pré-equidade de género ainda enfrenta nessa empresa. A pesquisa
mostrou que os primeiros avancos j& foram conquistados: a oficializacdo do programa e a
sensibilizacdo da forga de trabalho para a promogdo da equidade. No entanto, o grande desafio que
permanece € o de transformar a cultura organizacional de uma empresa que por décadas manteve uma
imagem de suas atividades como masculinas e que sempre foi dirigida e presidida por homens.

Palavras-Chave: equidade de género, trabalho, setor elétrico.

INTRODUCAO

O Programa Pro-Equidade de Género foi criado em 2005 pelo Governo Federal, via
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres, em parceria com o Fundo de
Desenvolvimento das Nag6es Unidas para a Mulher (Unifem) e Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT), com o objetivo é promover a igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres no trabalho, em organizacdes publicas ou privadas. Entre suas metas estdo a
construcdo de um banco de boas praticas de gestdo pro-equidade de género no mundo do
trabalho e o incentivo as empresas para que se comprometerem com a igualdade e respeito a
diversidade.
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Cada empresa que aderisse ao programa deveria preencher uma “ficha perfil” a fim de
construir um diagnostico do nivel de equidade na empresa e, com base nesse diagnostico,
formular um plano de acdo para eliminar praticas discriminatérias identificadas. A empresa
que conseguisse implementar 70% das metas propostas no plano de agéo receberia o “selo
pré-equidade de género”, que representa 0 reconhecimento da organizacdo na implementacéo
de préticas de equidade de género.

As empresas do setor elétrico e bancério foram as que mais aderiram e permaneceram
no programa desde a sua primeira versdo, de 2005-2006. A pesquisa cujos resultados séo
apresentados nesse artigo foi contratada em 2009 por uma das empresas do setor elétrico que
aderiu ao programa desde sua primeira versdo e conquistou dois selos pro-equidade de
género, o que significa que desde 2005 vem conseguindo executar a¢Ges de promocdo da
equidade com sucesso.

Esse artigo esta organizado em quatro partes: primeiro, traz um breve resumo da recente
producdo académica sobre a desigualdade de género no mercado de trabalho brasileiro; a
seguir, apresenta o diagnostico da desigualdade de género na empresa, retirado da ficha perfil
preenchida por ela; posteriormente, com base na pesquisa qualitativa realizada, mostra a
percepcao de gestores (as) e diretores a propdsito da desigualdade de género na empresa; por
fim, expbe a avaliacdo do corpo gestor e diretivo da empresa a respeito do programa pro-
equidade de género implantado na empresa.

METODOLOGIA

Tratou-se de uma pesquisa qualitativa, em que foi utilizada a técnica de entrevistas,
com o objetivo de compreender como e até que ponto o entendimento e a relevancia das
questdes de género tém sido considerados no pensamento, acdes e decisdes do corpo diretivo
e gestor da empresa, além de sua avaliacdo do programa pré-equidade de género. Os sujeitos
selecionados para entrevistas foram gestores e dirigentes com capacidade de decisdo sobre as
politicas da empresa e de implementar acBes afirmativas nela. Eventualmente, assistentes de
algumas areas também foram entrevistadas. Foram realizadas ao todo 12 entrevistas, com 16
sujeitos, entre 14 e 31 de julho de 2009.

Os resultados da pesquisa foram liberados para a publicacdo, mas a identidade dos
entrevistados e da propria empresa sera mantida em sigilo.

GENERO E TRABALHO NO BRASIL

Os estudos de género tém destacado que discursos essencialistas tém sido produzidos e
repetidos ha séculos com o intuito de hierarquizar o masculino e o feminino. Discursos de
ordem bioldgica ou cultural que colaboraram para desqualificar as mulheres corporal,
intelectual e moralmente (Citeli, 2001).

Segundo Stolke (2004), os estudos de género procuraram enfatizar o carater relacional
e politico das definicbes normativas da feminidade e da masculinidade e evidenciar que 0s
componentes culturais e bioldgicos dos estereotipos de género podem servir para simbolizar



outras dimensdes da sociedade como, por exemplo, o valor atribuido as praticas femininas e
masculinas.

Butler (2003), por sua vez, opde-se a concepcao de que o corpo é natural e o género
corresponde ao cultural, destacando que 0 corpo e 0 sexo sdo construcdes discursivas que tem
a capacidade de produzir aquilo que nomeia. Dessa forma, ndo existiriam sujeitos anteriores
ao discurso, mas surgem ao serem localizados nele. Individuos sdo posicionados em uma
ordem de género pelo processo de classificagdo, atribuicdo de valores, demarcacdo de
fronteiras e normatizacao de acGes. De acordo com Butler (2003), o modelo hegeménico dos
géneros coloca as mulheres em uma posicéo subalternizada e visa produzir mulheres passivas,
submissas, resignadas, vaidosas, emotivas e frageis.

Diversas pesquisadoras que se debrucaram sobre os estudos de género e trabalho
conseguiram mostrar que género constitui um critério importante na definicdo de espacos de
trabalho socialmente distintos e hierarquizados.

Ainda que o mercado de trabalho esteja cada vez mais aberto para as mulheres, esse
ingresso tem tido variacdes de acordo com ragca, etnia e classe social: as mulheres mais jovens
e menos escolarizadas ocupam empregos menos formais e estaveis e as mulheres mais
escolarizadas tem acesso a empregos formais e em niveis ocupacionais mais elevados
(Hoffman e Leone 2004; Bruschini et. al. 2006).

De acordo com as pesquisas de Leone e Baltar (2008) e Oliveira e Ariza (2001), tem
crescido a participacdo feminina na atividade econdmica no mercado por conta-alheia e por
conta-propria. No entanto, essas pesquisas evidenciaram que o elevado desemprego, o
crescimento do emprego sem carteira e o trabalho doméstico e/ou domiciliar continuaram
sendo uma peculiaridade do emprego feminino.

Seja no mercado informal ou formal, as mulheres ainda se dedicam mais a areas
consideradas tradicionalmente femininas como a salde, educacdo e assisténcia social. Em
comparagao com a ocupacao masculina, mesmo diante da superacao do nivel de escolarizacdo
dos homens, as mulheres prosseguem ocupando no mercado de trabalho posicdes que
anteriormente ndo exigiam maior escolaridade e continuam com baixa remuneragéo e em
cargos com menor responsabilidade (Bruschini, 2007; Abramo, 2004).

Nesse sentido, é importante retomar o conceito de “teto de vidro”, que tem sido
utilizado para explicar a segregacéo vertical de género no mercado de trabalho. Segundo Vaz
(2010), o “teto de vidro” é um fendmeno que se caracteriza pela menor velocidade com que as
mulheres ascendem na carreira, 0 que configura sua sub-representacdo nos cargos de comando
das organizacBGes. Assim, o teto de vidro € responsavel pela situacdo de menor poder,
prestigio e remuneracdo das mulheres no mercado de trabalho. Vaz (2010) observou ainda
que o teto de vidro existe tanto em organizagfes privadas quanto nas publicas, ainda que o
acesso ao emprego publico seja menos discriminatorio por ser via concurso. Estudando
organizacOes publicas federais Vaz encontrou uma conjuntura em que as mulheres néo
conseguiam alcancar cargos de direcdo seja em Orgdos da administracdo publica federal
direta, autarquica ou fundacional.

A razdo que tem sido apontada para a permanéncia do teto de vidro nas organizagdes
publicas é de que nelas a carga de subjetividade dos processos de selecéo para altos cargos na
hierarquia organizacional é ocultada e, dessa forma, encobrem-se também as discriminacoes
contra as mulheres (Steil, 1997; Mouréo e Galinkin, 2008).

Bruschini e Puppin (2004) obtiveram informagdes da Relacdo Anual de Informagdes
Sociais (RAIS) e do Ministério do trabalho que revelaram que mesmo em empresas publicas,



as mulheres tem conseguido assumir postos de diretoria quase exclusivamente nas areas
tipicamente “femininas”, como na educagdo, assisténcia social, previdéncia e saude.

Pesquisa do Instituto Ethos (2007) comprovou que ha um “afunilamento hierarquico”
por género nas empresas brasileiras, o que significa que a proporcdo de mulheres ocupando
cargos de comando é inversamente proporcional ao nivel de hierarquia. O estudo que
investigou as maiores 500 maiores empresas do Brasil, revelou que sdo raras as mulheres em
altos cargos corporativos, como diretorias, vice-presidencias ou presidéncias, elas ocupam
apenas 11,5% desses cargos.

Nas Ultimas décadas as mulheres tem conseguido avancgar em ocupacgdes de prestigio
como medicina, advocacia, arquitetura e engenharia, mas elas continuam sendo minoria
nessas profissdes que constituem ainda guetos masculinos (Bruschini e Lombardi, 1999).

Lombardi (2009) mostrou ainda que se mulheres nessas profissdes sdéo minoria, ocupar
postos gerenciais nessas profissdes tem sido ainda mais dificil para elas.

O fato é que o comando feminino de maneira geral e, na &rea tecnoldgica em especial,
é fato bastante recente nas organizagdes. Até o momento, ele requer, de um lado, a
aceitacdo dos padrdes masculinos de carreira esperados pelas empresas, por parte das
mulheres que desejem desempenha-lo e, de outro, a aceitagdo e a legitimacdo da
autoridade feminina, por parte dos homens (Lombardi, 2009: 84).

O reconhecimento publico dessas circunstancias fez com que diferentes instituicdes
nacionais internacionais, como a prépria Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT)
pressionem as organizacgdes para corrigir as disparidades provocadas por discriminagdes no
mundo do trabalho. No Brasil, o governo federal criou em 2005 o Programa Pré-equidade de
género com essa finalidade. Segundo Abramo (2008), o programa foi uma medida de uma
série de pressdes no sentido de que as empresas aumentem sua eficiéncia e competitividade
atendendo a critérios de qualidade e de responsabilidade social. Abramo avalia que um dos
resultados positivos imediatos do programa foi visibilizar a existéncia de desigualdades entre
homens e mulheres em termos de ingresso, ascensdo e promocao, salarios e remuneracgdes,
acesso aos postos de comando e decisdo no interior das empresas publicas e privadas. O que
ainda precisaria ser avaliado, segundo ela, € em que medida essa visibilidade e sensibilizacao
para a promo¢do da equidade trazida pelo programa pode contribuir de fato para a
transformacédo das relagOes internas das empresas no sentido de uma maior igualdade de
género.

UM BREVE RETRATO DA DESIGUALDADE DE GENERO EM UMA ESTATAL
DO SISTEMA ELETRICO

Como explicado acima, as empresas que aderiram ao Programa Pré-equidade de
Género deveriam preencher uma ficha-perfil com dados sobre a forca de trabalho e estratégias
de gestdo da empresa para a promogdo da equidade. A andlise dessa ficha perfil tornou
possivel perceber que género, raca/cor e deficiéncia sdo fatores que estruturam posigdes
diferenciais de poder, prestigio, ascensdo e remuneracdo na empresa.

No que diz respeito a alocacdo, por exemplo, as mulheres representam menos de um
quarto do quadro de funcionérios (as) da Empresa e estdo especialmente em areas meio, ou
seja, ndo ocupam nem 0s cargos tecnicos nem os de diretoria da empresa. Elas estdo



especialmente na area administrativa, em setores relacionados ao treinamento e educacéo,
salde, comunicacdo, gestdo de pessoas e secretariado.

GRAFICO 1
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Ainda que haja uma crenca de que o setor publico seria menos parcial na selecéo e
contratacdo de seus funcionarios e funcionérias, os dados da ficha perfil da empresa
mostraram que h& uma significativa diferenca de proporcdo entre mulheres e homens que
participam dos seus concursos e 0s (as) que sao admitidos (as).

GRAFICO 2

Relagao entre inscritos (as) e contratados (as) no Gltimo
concurso por género (porcentual)
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Outro fator que tem se mostrado constante em analises de desigualdade de género no
trabalho tem sido a desigualdade de rendimentos de homens e mulheres. Os dados da ficha
perfil da Empresa indicaram que género é um fator marcante na desigualdade de remuneracéo
nela. Como mostra o grafico 3, essa desigualdade € proporcional ao nimero muito menor de
mulheres na empresa, mas é importante notar que essa desigualdade se torna maior entre 0s
mais altos salarios. Dessa forma, ela seria reflexo tanto da desigualdade horizontal quanto
vertical de homens e mulheres na empresa.



GRAFICO 3
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Esse mesmo fendmeno pode ser observado entre o grupo de empregados terceirizados
e com maior intensidade. O gréafico 4 evidencia como no caso de terceirizados, as mulheres
superam quantitativamente os homens entre os que recebem até 5 salarios minimos. Por outro
lado, o nimero de mulheres funcionarias terceirizadas comega a cair significamente em
relagdo aos homens a partir de cinco salarios minimos e é nulo entre os que recebem acima de
25 salarios minimos.
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Outro elemento importante a se considerar, € que a promocao de mulheres a cargos
gerenciais cresceu na empresa nos Ultimos 5 anos. Ainda que isso represente um avango para
a promoc¢do da equidade de acesso aos cargos de poder e prestigio na empresa, deve-se
observar que a promocao de mulheres a esses cargos gerenciais representou apenas 16,9% do
numero total de promogdes a cargos gerenciais na empresa. Tal dado demonstra que ainda ha
muito que caminhar para a conquista de igualdade de fato.



GRAFICO 5

Promocéo de Gerentes por género (porcentual)
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A desigualdade em relacdo a promocéo se agrava quando se faz o recorte de género e
raca/cor. O que os dados da empresa mostraram € que a maioria das pessoas que foram
promovidas ao cargo de geréncia nos ultimos anos foi de homens brancos, representando 71%
das promogdes. Em segundo lugar viriam as mulheres brancas, seguidas de perto por homens
negros. Por fim, em uma posicdo bastante desvantajosa em comparacdo com qualquer outro
grupo vem as mulheres negras, com 3,6% das promogOes a cargos gerenciais. Essa
discriminacdo interseccional que afeta de forma tdo cruel as mulheres negras no mercado de
trabalho ja foi demonstrada em diversas pesquisas académicas e de institutos como o IPEA®,

GRAFICO 6

Promocdo por género e raca (porcentual)
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¥ Retrato das Desigualdades de Género e Raca no Brasil
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GENERO,NENGENHARIA, NEGOCIOS E POLITICA - OS DESAFIOS DA
PROMOCAO DA EQUIDADE EM UMA ESTATAL DO SETOR ELETRICO
BRASILEIRO

Ha duas observacdes que precisam ser feitas antes de apresentar os resultados da
pesquisa qualitativa realizada a fim de compreender a perspectiva das pessoas que ocupam
geréncias e diretorias de uma empresa estatal do setor elétrico sobre a discriminacdo de
género e o programa pro-equidade de género na empresa. A primeira ressalva é que apesar de
haver alguns consensos entre os (as) entrevistados (as), notou-se uma significativa diferenca
no modo como homens e mulheres analisam essas questfes: a maioria dos homens tende a
negar ou amenizar essa desigualdade e nao legitimar o programa, por outro lado, grande parte
das mulheres ndo so reconhece essa discriminacdo como exemplificou casos de preconceito e
discriminacdo com relatos pessoais e, por isso, elas validam o programa. Outra informacéo
importante é que por ndo existirem mulheres nos cargos de diretoria é importante ressaltar que
a visdo da diretoria sobre os temas € exclusivamente masculina.

Uma reacdo comum entre os entrevistados foi de naturalizar a posi¢do da mulher e do
homem na empresa. Geralmente, vocacdes diferenciadas por género foi a explicacdo dada
para as posicdes ocupadas pelas mulheres na empresa, voltadas para a educacao,
comunicacdo, responsabilidade social, comissbes de ética, secretariado e cargos
administrativos. Esse foi também o argumento utilizado para justificar a menor propor¢édo de
mulheres na empresa, tendo em vista que ela pertence ao ramo de engenharia e de negdcios,
areas “naturalmente masculinas”.

“Mas, veja o perfil da empresa também. Entdo, sd0 coisas que tem que analisar também. Minha
esposa é pedagoga. Onde ela trabalha 90% é mulher, trabalha na &rea de educacdo, na
secretaria, 90% é mulher, né? Agora aqui € uma empresa que ela uma tem vocacao, ndo, ndo
diria que ela é uma empresa de engenharia, diria que ela tem uma vocacdo pra obras,
construgdes, finangcas. Agora, com o novo modelo setor ai, que é muito negdcio, entdo, é
negdcio, aquisicOes, leildes, entdo, ela tem uma vocacdo masculina por indole” (entrevistado
B)

A perspectiva predominante entre eles foi de que por ser do ramo de
engenharia, a empresa teria como caracteristica “natural” a predominancia de homens nos
postos de trabalho. RazBes apontadas para isso foram que as areas técnicas e as engenharias
ainda sdo dominadas por homens, como pode se ver no depoimento abaixo.

“E ai entra também aquele outro detalhe, por exemplo, no ponto nimero um ta, homem e
mulher, aqui é mais dificil de encontrar pra certos postos, porque o universo € menor, na area
técnica, de engenharia elétrica por exemplo, ¢ muito menor o universo das mulheres, né?”
(entrevistado M).

“(...) toda a empresa e o sistema ¢ um sistema, vamos dizer, tradicionalmente masculino, né?!
E uma é&rea muito técnica, onde ha historicamente uma presenca bastante predominante dos
homens, mas temos um nimero significativo de mulheres trabalhando em areas meio, inclusive
em areas fins” (entrevistado H).

Nesse sentido, foi ressaltada a ampliacdo de cargos ocupados por mulheres a partir do
momento em que a propria empresa amplia sua atuagdo para além da engenharia e de pequena
entrada de mulheres nesses campos técnicos.

“... o sistema elétrico t& mudando, a empresa t4 mais voltada hoje em dia pra um foco pra
negdcio, né, de viabilizagdo, de empreendimentos, de geracao e transmissao, e como voceé tira
esse foco de empresa estritamente de engenharia, passa a ser uma empresa voltada pra negécio,



vocé abre o campo pra outras profissGes que vocé tem uma participagdo feminina maior. (...)
Entdo quando vocé muda o foco pra, pra uma empresa voltada pra negécio, ai vocé abre campo
pra jornalista, pra publicitaria, pra administradora de empresa, principalmente administradora
de empresa, economista, contadora, que vai gestar, gerir contratos, né? Vai fazer a
administracdo de contratos e novos empreendimentos, entdo, isso mexe com toda essa questao
cultural da empresa” (entrevistado N).

“Entdo, vocé percebe-se 0 seguinte, que ao constituir a empresa ela foi construida por uma
equipe esmagadora masculina, certo? E na parte feminina existia mais nas areas administrativa,
financeira e na area da operacdo ndo. Hoje eu diria pra vocé que mudou muito esse contexto,
mais muito assim, vocé ja tem uma evolucgdo, ja temos mulheres trabalhando em linha viva,
temos mulheres operadoras, hoje nés ja temos mulheres ja na operacdo e manutencdo do
sistema mesmo, na area mesmo direto de campo”. (entrevistado J).

A caracteristica masculina das areas de atuacdo da empresa foi também a justificativa
utilizada por alguns entrevistados para a ocupagéo dos cargos de chefia por homens, ou seja, 0
tipo de atividade que realiza e o perfil do corpo funcional tornam a chefia naturalmente
masculina:

“Eu diria assim, quase que 60% dos empregados eram engenheiros, ou técnicos de construgéo,
essas coisas. Entdo, é até natural que tenha, que teria a existéncia de menos mulheres. Entdo o
fato de existiram menos mulheres gerentes, ndo vejo isso como pratica discriminatéria, mas
uma consequéncia da quantidade, né? Porque da quantidade vocé vé a qualidade e ha selecéo
natural” (entrevistado B).

“.. ¢ uma empresa onde, pela natureza das atividades, ainda a predominancia é de homens,
entdo, vamos dizer assim, a carreira tem sido mais propicia para que homens venham ocupar
cargos de direcdo” (entrevistado D).

Segundo outras mulheres entrevistadas, ja existe na empresa a abertura de espacos
vistos como masculinos para mulheres, mas € imprescindivel destacar que essa abertura foi
lenta e ainda ndo chega aos cargos de geréncia de areas de engenharia, financas ou producéo,
por exemplo, nem de diregao ou presidéncia, estdo “na base”, como afirmou a entrevistada:

“Na base, na base, de uma maneira geral, nas regionais, por exemplo, a gente tem avangado em
espacos bem masculinos, eu achei bem legal, tem mulher dirigindo caminhdo, tem mulher
operadora?” (entrevistada I).

“Entdo, essa cultura foi se predominando aqui e as mulheres foram e se adaptaram. Eu coloco
inclusive eu mesma, certo? Depois eu te conto as coisas que eu mesmo passei aqui na empresa,
mas isso veio, essa cultura se fortaleceu. Entdo, as mulheres meio que submissas a esta cultura
(...) entdo, as mulheres para terem cargos de gerencia era muito dificil e muito mais
questionado. Esse é o histérico da empresa por um longo tempo. Na década de 90, por ai, isso
comegou a mudar, alguns diretores chegaram com mentalidade diferente, comegaram puxar
algumas mulheres para cargos gerenciais e isso mudou completamente agora no Ultimo
concurso aonde veio uma turma nova com outra cultura com outra formacgéo, mas entdo vocé
percebe claramente movimento de mudanga cultural na empresa. Mas, até entdo era muito
forte, muito forte mesmo, mulher pra se fortalecer, mulher para ser uma gerente aqui ou se
fazia de homem ou ela tinha que brigar feio”. (entrevistada K).

Seja pela vocacdo natural ou pela forca da cultura que faz com que homens procurem
mais a carreira de engenharia e de negdcios do que mulheres, os depoimentos indicam a
inevitabilidade da diferenciacéo das ocupacGes por género na empresa.

O argumento da falta de oferta de engenheiras no mercado é corroborado por
pesquisas que tem comprovado que apesar do aumento do numero de mulheres nas



engenharias elas ainda sdo minoria nessa area (Lombardi, 2006). Vale salientar que, como
afirmou Butler (2003), a cultura também contribui para cristalizar o género, definindo os
destinos de homens e mulheres, tratada muitas vezes como algo definitivo e inquestionavel.

Atribuir a responsabilidade das diferencas quantitativas e qualitativas entre homens e
mulheres da empresa a natureza ou a cultura pode servir ainda como justificativa para que
dirigentes da empresa neguem a necessidade de implantacdo de politicas afirmativas para a
promocao da equidade.

E importante ressaltar que esse ponto de vista ndo foi unicamente masculino. Uma das
gerentes usou o préprio exemplo para demonstrar que mulheres tém oportunidades para
ocupar cargos gerenciais na empresa.

“Eu vou te ser bastante sincera, eu nunca vi na Empresa, digamos assim, diferenca de
tratamento, ta? Acho que as oportunidades sdo iguais, tanto que eu sou uma gerente mulher”
(entrevistada E).

Ainda relacionada a essa preocupacdo em afirmar que a empresa ndo € promotora
direta de desigualdade, notou-se a crenga de que a implantacdo do Programa deve-se mais por
razdes externas a empresa, tais como a necessidade da empresa de aderir as politicas publicas
do governo e, com menor freqliéncia, a obrigacdo de atender a exigéncias de outras instancias
tais como bolsas de valores.

“Olha, pra ser sincero, eu nao vi grandes transformacdes, ta certo? O que, o que a gente
observa € o seguinte, que houve uma preocupacéo de se fazer, a nivel de governo, uma politica
de equidade, ta certo? Mas que na préatica, aqui na Empresa, a gente ndo observou grandes
modificacbes em relacdo ao passado, talvez porque a na nossa visdo a empresa ja estaria,
digamos assim, praticando a equidade independentemente da existéncia de uma politica nesse
sentido, ta entendendo?” (entrevistado L).

Um dos entrevistados destacou a importancia de uma estatal do setor elétrico aderir as
politicas de governo que ja teria sido implantada pelo préprio Ministério de Minas e Energia,
que, ndo por acaso, estava sendo comandado pela primeira vez na Historia por uma ministra
mulher, Dilma Rousseff.

“Nos temos, refletindo as politicas ptblicas do Governo Federal e acompanhando a orienta¢do
da Secretaria da questdo de género, desde que foi implantado o Ministério de Minas e Energia,
a Empresa aderiu aos diversos propésitos de politica pablica do governo, inclusive a questdo da
politica de género. Entdo, desde a constituicdo da secretaria especial para as questfes de
género, o Ministério de Minas e Energia talvez tenha sido um dos primeiros Ministérios que
tenha aderido ao programa proposto pela Secretaria, e a empresa (...) também aderiu a esse
programa” (entrevistado H).

De acordo com uma gerente, outra razdo que foi central na adocdo do programa na
empresa foi a crescente exigéncia de institui¢cOes financeiras para o cumprimento de metas de
responsabilidade social, que atualmente incluem a promogéo da equidade de género, como € 0
caso da Bovespa

“... ou seja, a empresa tem a¢do na bolsa se tiver o relatério GRI no nivel tal, sabe, a gente?
Bovespa entra se tiver o relatdrio com nivel tal. E todos eles tem uma coisa muito forte na
responsabilidade social interna e ai entra a questdo de género também. E ai vai mudando, né?
(entrevistada I).



Outro entrevistado reconheceu essas exigéncias, mas negou que a empresa adote
medidas de promocdo da equidade em razdo delas, mas pela indole mesmo da empresa

“Aqui na Empresa eu creio que o programa é muito bem visto, muito bem assimilado, mas néo
é a realidade nacional, né?! A gente vé muitos se esforcando ai para ficar bonitinho no pedaco,
né?! Vamos dizer assim, na fotografia, pra ficar por conta dessas exigéncias externas, né?! De
crédito, de financiamento, de bolsa de valores tanto do Brasil quanto de fora do Brasil. Mas
aqui na Empresa, até pela indole, eu diria assim, predominante na casa isso, ndo ha rejeicao
ndo” (entrevistado D).

Uma gerente entrevistada Kemonstrou sua crenca de que a diretoria aprovou o
programa apenas por ser uma politica publica do governo federal com o intuito de “sair bem
na foto”

“Olha, eu acho que na diretoria € politica publica, sai bem na foto, tem que atender o governo,
o que lhes é dado pra fazer, a responsabilidade deles. ‘Nos queremos uma mulher diretora? ’
Nio. Eles tdo aqui fazendo os trabalhos deles, o papel que desempenham” (entrevistada I).

Assim, os depoimentos indicam uma diferenciacdo e ndo desigualdade de géneros na
Empresa, reflexo da cultura da sociedade brasileira ndo da cultura organizacional que se criou
na empresa. Alids, a propria cultura organizacional é vista também como um reflexo da
sociedade.

De fato, observou-se uma diferenca de posicionamento de homens e mulheres em
relacdo a discriminacdo por género na empresa e ao Programa Pro-equidade de Género. A
perspectiva predominante entre os homens foi de que a diferenca de ocupacgdes e posicdes
ocupadas por mulheres e homens nédo configuraria desigualdade e menos ainda discriminagéo
por parte da empresa, mas seria resultado de suas vocagdes naturais ou culturalmente
definidas. Por isso, foi demonstrada uma aprovagéo ao programa, mas uma desconfianca em
relacdo a sua necessidade.

A maior parte das mulheres entrevistadas, por sua vez, falou de situacdes de
preconceito e discriminagdo que elas mesmas teriam sofrido na empresa e demonstrou
reconhecer a necessidade do programa para avancar na equidade de género na empresa.

Na opinido de mulheres entrevistadas a discriminacdo de género existe dentro da
empresa até mesmo nos dias atuais. Mas mesmo entre estas mulheres que descreveram
situacbes em que se sentiram inferiorizadas, desrespeitadas ou discriminadas, houve uma
demonstracdo de crenca que a Empresa tenha um ambiente de trabalho mais favoravel para as
mulheres do que muitas outras que conhecem ou em que ja trabalharam.

Além disso, mulheres entrevistadas destacaram ter percebido resisténcia e zombaria
dos homens diante do programa.

No comecgo que eu escutava era uma reacgdo louca, louca, vocé ndo tem idéia do que deixaram
de reagir hoje. (...) No comego era muita gozacdo, muita, muita brincadeira, muita ironia,
qualquer movimento que tivesse era uma coisa assim do pessoal sair rindo sabe, e o pior que as
préprias mulheres tiveram muito medo de se engajar nisso, entdo, comegaram, COmegou um
movimento muito fraquinho” (entrevistada K).

Uma entrevistada afirmou perceber essa resisténcia o programa, mas ponderou que
essa resisténcia € mais explicita nas regionais do que na sede da empresa, onde a resisténcia
seria mais velada



“Eu acho que as pessoas tém ja assumido algumas atitudes, pelo menos na regional que
trabalhei, como experiéncia pessoal, falo no geral. Entdo, acho que tem essa diferenga assim, la
é o lugar dos homens, é como se fosse mais impenetravel, talvez mais impenetravel com
relacdo ao programa. Eu ja escutei até piadinhas com relacdo ao programa. (...) era o tempo
todo assim as perguntas que saem sdo do tipo assim, ndo é o sensivel, mas é sempre uma
preocupagdo assim ‘Ah, mas o que ¢ isso, pra toma o lugar do homem?’ Ou entdo seria ‘ceis
tdo querendo o que?’ Ou entdo uma coisa meio naturalizada, ‘Ah, mais ceis queriam o que, ja
que ndo tem engenheira mulher?” Entendeu? Como uma ndo aceitagdo talvez. E aqui j& escutei
algumas coisas, mas é muito mais baixo, ndo é assim tdo declarado, tdo falado quanto 13”
(entrevistada A).

Mas foi notada ainda uma resisténcia das proprias mulheres ao programa por
diferentes razdes, tais como a concorréncia entre elas na empresa pelos cargos e o receio de
que qualquer conquista alcancada depois da implanta¢do de uma politica afirmativa colocasse
em duvida seu mérito

“Os homens tendem a ser uma resisténcia, mas eles tém uma facilidade até por ndo levar a
sério como devia, eles acabam ficando passivos do processo. E ja mulheres, elas resistem
guando elas se veem ameacadas, entendeu? (...) Nesses espacos onde as mulheres ndo tém
acesso ao cargo, elas disputam, entendeu?” (entrevistada I).

“Néo, ¢ o que eu percebo, assim, s6 de ver, observar totalmente, é que as vezes ndo sei se é
porque, é que as vezes eu sinto que as mulheres se fecham um pouco mais com relagdo a se
declarar beneficiada por esse programa, alguma coisa do tipo. Mas, até entendo que é uma
reacdo muito natural, porque é um tipo de reagdo assim que mesmo que elas ndo falem ou ndo
saibam disso, mas é uma coisa do tipo que ela quer aparecer aqui dentro por mérito préprio,
talvez alguma acdo do tipo afirmativo, como esse programa, poderia gerar mais preconceito
ainda contra ela, pode ser algum pensamento desse tipo” (entrevistada A).

Além disso, uma entrevistada evidenciou um receio de que o programa pré-equidade
de género provoque um conflito de géneros na empresa, que surgisse a idéia de que as
mulheres estejam contra 0s homens

“Ouvi em foruns diferentes, mas tanto do lado de mulheres quanto do lado dos homens.
Comentarios desse tipo, e se comentario desse tipo existiu, é porque a coisa ndo tava boa nem
pra um lado nem para outro, né? Entdo, assuntos, tem que se cuidar pra coisa ndo caminhe ser
briga, pra ser disputa, entdo, e virar uma discriminagdo diferente, ‘agora sdo as mulheres que
discriminam os homens’. Esses assuntos, n6s mesmo chegamos a colocar em alguns eventos ai,
em cursos, em eventos que nds participamos. A gente tem que cuidar com isso, isso é
conquista, é trabalho de conquista. Ndo adianta nada determinados posicionamentos porque o
risco de ter resisténcia do outro lado ser muito maior, entdo é conquista mesmo” (entrevistada
E).

Essa mesma entrevistada Kestacou que as mulheres tém ocupado na empresa somente
0s cargos de geréncia que tem menor prestigio

“Diz que a Empresa, quando ela foi duzentos por cento de aumento no nimero de mulheres no
cargo de geréncia, ou seja, passou de 2 pra 4, nimero absoluto, de um pra cinco, um negocio
assim. No universo. Entdo, isso uma vitoria? E, sem duvida, entendeu? Mas ainda é quase que
concessdo, e ainda assim, nessas areas que ndo sdo de maior prestigio, vamos dizer assim, na
empresa: engenharia. S8o nas areas de apoio, treinamento, é responsabilidade social, é, sabe,
comunicagdo, e olhe 18” (entrevistada I).



Ela afirmou ainda que percebe na nomeacdo das mulheres a esses cargos uma
concessdo com o intuito de melhorar as estatisticas de promogdo da equidade de género na
empresa, mas que ndo representam avancos de fato.

“Agora vocé me pegou, que eu acho que esses avancos s3o coisas... eu estar gerente hoje eu
acho que ndo tem nada a ver com esses avangos e, se tem, é pra virar estatistica, € pra virar cem
por cento de mulheres. (...) Isso é coisa de pouco tempo pra ca. Na realidade, a gente tem
condicdo sim de avancar, desde que a gente... Porque aqui dentro a gente vai colocar num
acordo coletivo ou um documento qualquer que tem que ter vinte por cento de mulheres de
gerente trinta por cento, metade, isso ndo vai, acaba que ndo se concretiza, entendeu? Porque
ndo pode ser dessa forma. N&o € conquista, é concessdo” (entrevistada ).

Outro elemento mencionado por essa gerente foi a forte descrenca em relacdo a
possibilidade de construcdo de uma carreira para as mulheres em uma estatal em razéo de a
ocupacdo de cargos ¢ definida por critérios politicos:

“E uma boa experiéncia, pra pessoa, mas como carreira, eu acho que néo tem, eu nio tive uma
carreira. As meninas que entraram agora, se eu disser que daqui a dez anos vocé vai ter uma
carreira, e vai ta em tal lugar, isso na Empresa ndo tem. As empresas publicas na realidade ndo
tém, por que os cargos maiores sempre tém um envolvimento politico, entendeu? (entrevistada

)

Mas esse ponto de vista ndo foi unanime entre as mulheres, outra gerente entrevistada
enfatizou seu posicionamento contrario a essa perspectiva.

“Entdo assim, eu ndo vejo um posicionamento institucional de preterir a mulher numa geréncia
ou alguma coisa assim, eu ndo concordo com essa posicao de algumas pessoas daqui de dentro,
inclusive do préprio comité, né? Eu acho que a empresa valoriza na medida que vocé faz a sua
parte” (entrevistada G).

Outro gerente entrevistado reafirmou que a pratica da indicacdo politica para a
ocupacdo de altos cargos da empresa contribui para a manutencdo das desigualdades de
posicdo e poder entre homens e mulheres.

Nessas entrevistas foi enfatizado que, por se tratar de uma empresa estatal, s6 chega a
Diretoria quem tem apadrinhamento politico e de que um governo majoritariamente
masculino ndo indicard uma mulher para diretoria ou presidéncia da Empresa. Assim, ficou
demonstrado que ha também relacbes de poder externas a empresa que contribuem para a
manutencdo de desigualdades de acesso ao poder entre homens e mulheres.

“Os cargos gerenciais, de diretor, todos sdo politicos. Eu estou aqui porque existe uma
indicacdo politica. (...) Os técnicos que mais se destacavam assumiam o cargo de geréncia.
Entdo existe isso. (...) SO o diretor podia ser escolhido com alianga politica. Mas ao longo dos
anos comegou 0s politicos a abocanhar mais, ter mais poderes e comegaram a indicar 0s
gerentes regionais. E depois evoluir para linha de divisdo. E ai comegou a ficar uma zona.
Porque vocé, o critério de indicagdo para estes cargos € um processo altamente destrutivo. E 0
comité poderia evoluir justamente, ndo, vamos blindar isso. Vamos estabelecer critérios
técnicos dentro da empresa e a norma é essa. E todos vao ser oportunizados com a selegédo
interna. Ai é onde eu falo pra vocé, e estar atuando em causa, elimina-se pontos politicos, tem
uma regra que politico ndo pode entrar porque existe uma norma construida” (entrevistado J).

No entanto, é preciso ressaltar que houve diferencgas discursivas nas entrevistas do
homem e da mulher entrevistados. Ele sugeriu que a solugdo para esse problema seria a
adocdo de critérios meritocraticos para a ascensdo a cargos de dire¢do. Ela, por sua vez,
revelou um sentimento de impoténcia ao alegar que 0s nomes indicados para ocupar 0s cargos



de direcdo em um congresso majoritariamente masculino, dessa forma, o nome de uma
mulher ndo sera mesmo indicado para direcao ou presidéncia da empresa.

“Mas quando essa conquista comega a ser debatida, discutida na sociedade, e ndo nas
categorias organizadas, ela tem mais condicdo de impor de mudar, e ndo a gente aqui, a gente
fica sempre discutindo beneficios pra categoria e isso ndo representa a sociedade brasileira. (...)
Uma realidade, uma pequena categoria, um lucro social fechado, entdo, ah, nés queremos (...) a
mulher presidente, quem vai candi.. quem vai caneta pra escolher o presidente ou diretoria da
empresa é 0 congresso, e quantas mulheres tem no congresso? Uma minoria, entendeu? Ou
seja, a gente dizer que nds, com esse trabalho, a gente vai botar uma mulher no (...) a gente nao
consegue botar mesmo” (entrevistada I).

De qualquer forma, ambos indicaram como medida efetiva para conseguir que mais
mulheres ocupem postos de comando na empresa a diminuicdo da forca da indicagéo politica
para altos cargos na estatal.

PRIMEIROS AVANCOS: VISIBILIZAR, SENSIBILIZAR E OFICIALIZAR

Como foi discutido no topico anterior, a percepcdo dos (as) entrevistados (as), a
empresa que ja se preocupava em promover a equidade mesmo antes da implantacdo do
Programa Pré-equidade de Género. Em seus depoimentos afirmaram que entre as principais
transformacdes trazidas pela implantacdo do Programa foram a visibilizacdo e intensificacdo
dessas discussbes e praticas de equidade. Sendo assim, com a ado¢do do programa a
promocdo da equidade tornou-se tema em pauta.

“O programa? Eu acho que assim, a visibilidade, o conhecimento dos instrumentos
internacionais, das avaliagdes, questionarios e instrumentos mais internacionais, eu acho que
assim, gue mudou foi da essa visibilidade maior, né?” (entrevistada C).

“Eu acho que o proprio programa, por ser um programa de Governo, que td dando uma
visibilidade ao assunto, né, o que era feito naturalmente, que é o que eu te falei, hoje é algo que
vocé tem, como empresa de governo, até uma obrigagdo de alinhamento, isso t4 despertando as
pessoas pra esse olhar critico que talvez ndo houvesse antes, né?” (Entrevistada E).

Importante também salientar que também foi valorizada a institucionalizacdo do
Programa, que se tornou uma acdo estratégica empresa, incluida no Plano estratégico
assumida formalmente como um compromisso das diretorias e da presidéncia.

“Mas esse assunto ¢ tratado de uma maneira mais global aqui na Empresa (...), inclusive,
comecamos pelo lado estratégico, n6s consideramos isso dentro do nosso plano estratégico.
Temos trés itens do plano estratégico atendendo ao requisito de sustentabilidade da Eletrobras,
que é 0 5, é alinhar a forga de trabalho; a estratégia corporativa, 9; garantir qualidade de vida
forca de trabalho, 10. Isto, n6s consideramos esse assunto enquadrado no nosso plano
estratégico. Existe um comité formado por pessoas de todas as diretorias” (entrevistado M).

Outro elemento importante para que o Programa tivesse um carater de oficialidade na
empresa foi a criagdo de instancias encarregadas especialmente da promogéo da equidade ou
que contribuisse para ela, como o Comité Permanente Pro-equidade de Género e Diversidade,

a ouvidoria e a comissao de ética.
“A existéncia do comité, a existéncia da ouvidoria, a existéncia da comissdo de ética e 0
tratamento em prol da qualidade de vida dos funcionarios eu acho que sdo pilares assim que
geram a sustentabilidade” (entrevistado M).



Destaca-se, nesse sentido, o trabalho do comité, responsavel por planejar e monitorar
acOes para a promocdo da equidade na empresa e que dispdOe de representantes em diversas
areas para atuarem como multiplicadores e consultores da promoc¢éo da equidade.

“O comité de género, ele trabalha de forma, na verdade, preventiva, tem que deixar bem claro.
O comité de equidade, no meu entendimento, posso ta equivocado, eles trabalham assim olha,
pra disseminar as boas praticas” (entrevistado B).

Mais avancos reconhecidos por causa da oficializagdo do Programa foi a garantia de
destinacao de recursos financeiros para suas acfes de capacitacdo, eventos e pesquisas. Essas
acOes também compdem as estratégias de sensibilizacdo e conscientizacdo da forga de
trabalho para os aspectos positivos da promocao da equidade, segundo entrevistados (as). A
partir de acdes educativas e de estratégias comunicativas, o Programa tem conseguido mostrar
para trabalhadores (as) da empresa de uma forma positiva que deve haver agdes de

valorizacdo da diversidade na empresa e que elas devem ser intensificadas.

“E em um programa como esse vOCcé sO chega conquistando ou vocé chega conquistando,
porque se vocé utilizar a for¢a ou usar um papel vocé ndo conquistou nada e tem muita gente
com raiva lutando pra te derrubar (...) Na medida em que foi ocorrendo seminario, na medida
em que traz profissionais do assunto, que tem um evento |4 no auditério, que tem pauta pra este
assunto, que tem comemoracao que a diretoria ta presente, que gestores comecam a participar,
a propria forca de trabalho também comeca a ouvir, entdo houve, houve sim mudangas”
(entrevistada E).

Portanto, os (as) gestores (as) reconhecem que o programa tem conseguido sensibilizar
as pessoas para a questdo da equidade por meio de iniciativas como a realizagdo de oficinas
de capacitacdo para a equidade de género, o desenvolvimento de campanhas tematicas, a
inclusdo do combate as praticas de discriminacdo e ao assédio moral e sexual no cédigo de
ética e conduta e denominacéo de representantes do comité em cada area da empresa a fim de
que disseminem préticas e concepcdes de equidade de género e respeito a diversidade em suas
areas.

“Eu acho que aqui a gente vé muito mais um esfor¢o no sentido de mudanca mesmo, efetivo,
de algumas politicas inclusivas, ndo falo assim, ndo de ainda igualar salario de ter mais mulher
gerente que ja tem também alguns efeitos nisso, mais como programa todo comecou a
funcionar todo por assim por uma sensibilizagdo por uma fase de mudanga de cultura de
sensibilizar as pessoas, entdo aqui na sede é muito mais visivel”. (entrevistada A)

“Olha, eu tenho visto que 0 programa tem, vamos dizer assim, influenciado, né, bastante, a
opinido das pessoas com relacdo ao tema (...) Olha, o principal trabalho do comité que eu
considero € o trabalho cotidiano, € o principal trabalho que tem sido feito. Eu acho que na
questdo dos debates, dos eventos que tém ocorrido em carater nacional e mesmo em carater
interno, eu acho que o comité tem cumprido o seu papel” (entrevistado H).

Assim, as areas de educacgdo e comunicacdo tém desenvolvido trabalhos e campanhas
constantemente em conjunto com o Comité. Trabalhos que além de informar, comemorar,
divulgar, tem se voltado para criar imagens que valorizem a diversidade. E uma area que,
segundo entrevistados (as) tem trabalhado de forma bastante préxima com o comité.

Com a estratégia de visibilizar, conscientizar e oficializar a promogéo da equidade na
empresa, 0 Comité conseguiu garantir algumas conquistas nesses dois primeiros anos. Entre
as mais importantes delas podemos mencionar que a area de educagdo conseguiu promover
um curso de capacitacdo para mulheres gestoras a fim de que funcionarias da empresa se



tornassem mais qualificadas para concorrer a cargos de comando, fato que surtiu efeito,
segundo uma entrevistada.

“O ntmero de gestoras, mulheres gestoras, tem sido ampliado por ter desenvolvido um
programa de capacitacdo especifico para mulheres gestoras, coisa que até entdo ndo tinha. A
educacdo fez um programa especifico pra mulher, pra mulheres gestoras. Entdo, isso é
mudanca comprovada, isso é evidéncia, areas hoje que aconteceram troca de gerente,
coincidéncia ou ndo, na troca entraram mulheres pra assumir fungéo gerencial, coincidéncia ou
ndo, entraram, né? Entdo mudangas, ampliou o nimero de mulheres gestoras” (entrevistada E).

Outro avanco considerado importante foi a implantagéo da ouvidoria e da comisséo de
ética, também mencionadas por diversos sujeitos como favorecedor da promocao da equidade
na medida em que recebe e investiga denlncias de discriminacdo, assédio sexual e assédio
moral.

“Nos temos muitos orgios da empresa que estdo a servico, digamos assim, fazem parte do
processo, como ouvidoria, comissdo de ética. Qualquer pessoa que se sinta atingida pode
recorrer a comissdo de ética, pode recorrer a ouvidoria, independente do caminho normal de
recorrer ao diretor da area aonde o fato aconteceu” (entrevistado M).

No entanto, houve um reconhecimento de grande parte dos entrevistados de que existe
um receio por parte de funcionarios (as) da empresa em procurarem esses canais, 0 que faz
com que, muitas vezes, as dendncias fiquem restritas a colegas de trabalho. Contudo, foi
generalizada a argumentacdo de que ha uma orientacdo para todas as areas de que quando
receberem qualquer queixa ou dendncia de discriminagdo ou assédio incentivem a pessoa
queixosa a procurar a ouvidoria e tentem gerar a confianga nesse canal.

“Olha, tem casos, queiram ou ndo, ainda existe isso, ainda vai levar um tempo, ¢ que as
pessoas tem muito medo do que vem contra, sabe? Da retaliacdo. Entdo, eu me lembro quando
implantamos a ouvidoria 0 maior questionamento que tinha era assim: ‘Escuta, isto tem sigilo
mesmo? Meu nome vai aparecer?” Sabe?” (entrevistada K).

Mudancas também ocorreram nas areas de seguranca e medicina do trabalho, que foi a
adaptacdo de equipamentos de seguranca ao corpo feminino.

“Houve um pedido do pessoal da equidade para gente comegar a comprar EPI’s, que sdo
equipamentos de prote¢do individuais, mais adequados. Como a empresa, até um tempo atras, a
grande maioria era homem, entdo acabavam que tinham setores que sé tinham homem,
eletricista de linha, aquele que trabalha pendurado 14, em alta voltagem, era s6 homem. Dos
Gltimos concursos pra cé, que comegaram a entrar mulheres, tem uma mulher, 40 homens e
uma mulher, entdo a gente teve que comecar a adaptar. Entdo houve o pedido pra gente
comegar pela EPI mais feminino, adaptando ao corpo feminino. Entéo, a gente ja esta fazendo
isso. A gente ja fez, ja remodelamos a vestimenta anti-chamas, ja tem o masculino e feminino,
entendeu?” (entrevistado F)

Na perspectiva de trabalhar com respeito a diversidade, a area de promogdo de
qualidade de vida implantou yoga para gestantes, massoterapia com deficiente visual,
acolhimento e integracdo de pessoas com deficiéncia. Além disso, essa area tem realizado
palestras sobre salde abarcando o recorte de género nos temas.

“A questdo de género, nessas oficinas a gente convida a todos, né? Até porque 80% da nossa
forca de trabalho s&o homens e 20% mulheres e dentro da oficina vocé destaca as diferencas
pra que sejam atendidas, entendeu? Entdo, 14 a questdo de qualidade de sono que eu
acompanhei também, vocé vé o indice de homens que tem ronco e apnéia é maior, as mulheres
tém mais questdo de ins6nia, entdo, isso € sinalizado e é diferenciado, questdes de hormonio e



caracteristica de cada género pra poder lidar, entdo a gente p&e a oficina, utilidade geral, todos
séo convidados e dentro é que ¢ trabalhado individualidade” (entrevistada C).

Ainda que nédo seja unanime o entendimento da necessidade do Programa na empresa,
a conquista crescente de parcerias para suas acOes, a inclusdo dele no plano estratégico da
empresa e 0 reconhecimento de que ele tem conseguido avangos institucionais séo sinais
importantes de seu sucesso. Mesmo com resisténcias internas, o Programa conseguiu
assegurar que a gestdo da empresa assuma os desafios da promocdo da equidade e continue
inscrita em uma terceira versdo do programa, se comprometendo com o aprofundamento e
consolidacdo da promogcéo da equidade.

CONSIDERACOES FINAIS

A condicdo das mulheres na empresa pesquisada ndo é diferente da que ja foi exposta
em pesquisas semelhantes: a discriminacdo institucional com base no género e o teto de vidro
impedem sua ascensdo de mulheres aos cargos de comando.

Contudo, foi possivel perceber por meio das entrevistas com gestores (as) e diretores
da empresa pesquisada que existe uma predisposicdo para colaborar com a implantacdo do
Programa Pré-equidade de Género e Diversidade, ainda que ndo seja geral a perspectiva de
que a empresa discrimina mulheres.

De fato, o programa conta com o diferencial positivo de ser uma politica do governo
federal e uma requisicdo de diversas organizagdes com as quais a empresa se relaciona. O
reconhecimento de que o Programa é bom para a empresa no que diz respeito a avangos nos
direitos humanos das trabalhadoras e trabalhadores e também para a imagem empresarial e
para o0s interesses econdémicos e politicos da empresa garantiram seu compromisso com sua
continuidade e sucesso, mesmo diante de resisténcias.

Os avangos para a promocdo da equidade sdo visiveis, pois ja foram construidos
canais institucionais importantes de combate a discriminacdo e de promocdo da equidade,
como a ouvidoria e 0 Comité Permanente Pro-equidade de Género e Diversidade, além de o
Programa ter sido assumido como um compromisso da empresa.

Os obstaculos que permanecem mesmo depois de quatro anos de trabalho de
conscientizacdo e sensibilizacdo estdo sobretudo no campo da legitimacdo — em razdo da
crenga na vocagdo masculina da empresa -, nas resisténcias as politicas afirmativas e nos
fatores politicos externos que definem a ocupacdo dos altos cargos da empresa. E preciso
ressaltar que para enfrentar esses problemas seria preciso construir um modelo de gestdo que
tenha como caracteristica compartilhar poder com as mulheres, o que ainda néo foi feito.
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