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RESUMO

Apesar dos incrementos gerenciais nas organizagdes oriundos de demandas sociais em favor
de igualdade de género e raca, h4 ainda muito que se construir para que efetivamente a vida
organizacional seja pautada na igualdade e equidade. Com isso, o presente estudo tem por
objetivo compreender os desafios de género e raga enfrentados pelas mulheres cisgénero
brancas e nao brancas, estudantes e¢ trabalhadoras de diferentes ramos de atuagdo em seus
ambientes de trabalho. Foi desenvolvida por meio da técnica de entrevistas semiestruturadas
com o uso da bola de neve para saturacdo das entrevistas e os dados foram analisados pelo
método de andlise de conteudo. Estudos apontam que as mulheres procuram eliminar os
estereotipos sobre si mesmas, entrando no mercado e ocupando cargos antes reservados para
homens, e estdo aprendendo cada vez mais, estando qualificadas para essas funcdes. Elas
procuram chegar ao topo da hierarquia e ocupar posi¢des de alta complexidade na
organizacdo, mas infelizmente, ainda existem muitos obstaculos a serem superados e, a raga e

o género ainda sao diferenciadores no mundo do trabalho.

Palavras-chave: Género; Raga; Expectativas; Relacdes de trabalho; Desigualdade.



ABSTRACT

Despite the managerial increments in the associations arising from social demands in favor of
gender and race equality, there is still a lot to be built so that organizational life is based on
equality and equity. Thus, this study aims to address the challenges of gender and race faced
by white and non-white cisgender women, students and workers from different fields of
activity in their work environments. It was developed through the semi-structured alteration
technique using the snowball to saturate the sources and the data provided by the content
analysis method. Studies show that women seek to eliminate stereotypes about themselves,
entering the market and occupying positions previously reserved for men, and are learning
more and more, corrected for these functions. They seek to reach the top of the hierarchy and
occupy highly complex positions in the organization, but unfortunately, there are still many

obstacles to overcome, and race and gender are still differentiators in the world of work.

Key-words: Genre; Breed; Expectations; Work relationships; Inequality.
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1. INTRODUCAO

O conceito de género ¢ culturalmente e socialmente construido, ou seja, em um
determinado momento historico a sociedade entende de maneira determinada o que ¢ tido
como masculino e feminino e qual comportamento deve ser construido por mulheres e
homens.

A primeira dificuldade enfrentada pela mulher cisgénero no mercado de trabalho ¢
desconstruir a representacdo hegemonica que esta ligada ao género feminino. Pensar em uma
estrutura patriarcal em que a construgdo € feita por um olhar masculino, no qual a mulher tem
um papel e o homem possui outro, ¢ enfrentar barreiras construidas e adentrar no universo
tanto do trabalho quanto educacional. No ambiente de trabalho, as dificuldades enfrentadas
pelas mulheres ¢ terem que provar o seu desempenho trabalhando e estudando mais, apesar de
vivermos em uma sociedade utopicamente igualitaria, com as mesmas exigéncias para ambos
0s géneros.

O mercado de trabalho muitas vezes envolve um processo competitivo e, em uma
sociedade com estruturas patriarcais ¢ de dominio masculino, a mulher possui um papel de
submissao, considerada promiscua, devendo ter um comportamento onde nao se "chame a
atencdo". Entdo, por exemplo, na politica, muito se estranha nas falas em voz alta das
mulheres, ou seja, € um conjunto em que o corpo deve estar a servigo dessa submissao.

No mercado de trabalho, essa submissdo coloca a mulher sempre em posigcdes
subalternas e cargos de poder ndo vao dar espago as mulheres que submeterem-se a tudo, pois
sao espacos de partilhas e decisdes. Entdo o processo de socializar corpos € mentes ira afetar o
trabalho dessas mulheres no sentido de que ndo vai possibilitar que elas participem em
igualdade no mercado de trabalho.

Ainda assim existe uma diferenga salarial muito grande entre homens e mulheres em
cargos similares, mesmo diante de todo avango feminino, seja educacional e profissional.
Mas, o que persiste sempre sao as diferencas, denotando a desigualdade com que o mercado
de trabalho trata homens e mulheres. Com isso, ¢ possivel dizer que a massa salarial tenha
ampliado para ambos os géneros, mas existe uma diferenga muito grande principalmente na

divisdo sexual do trabalho e de algumas categorias.
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Diante do contexto apresentado, ¢ evidente que o mesmo € um processo, mas em um
primeiro momento ¢ necessdrio desnaturalizar o preconceito, a desigualdade, por exemplo,
ndo considerar natural que homens e mulheres ganhem de forma diferente ou que a mulher
trabalhe mais ou que sofra assédio, ou seja, olhar para homens e mulheres de forma diferente
e, ao desnaturalizar, cria-se um espago que ¢ educar para uma nova sociedade. Assim, o
desenvolvimento desse trabalho visa responder o problema de pesquisa: Quais os desafios de
género e raca enfrentados pelas mulheres cisgénero brancas e ndo brancas em seus ambientes
de trabalho?

Dessa forma, considerando os argumentos apresentados, o presente estudo traz
mengdo as relacdes de raca e género nas organizagdes, visto que ¢ uma violéncia
organizacional na vida cotidiana das organizacdes. A luta das mulheres pela igualdade de
género ja venceu grandes etapas, como o direito ao voto e a educacdo. No mercado de
trabalho, porém, existem ainda muitos problemas enfrentados pela mulher: salarios desiguais,
preconceito e assédio sexual.

O objetivo geral da pesquisa ¢ compreender os desafios de género e raga enfrentados
pelas mulheres cisgénero em seus ambientes de trabalho. Para isso, necessita-se de alguns
objetivos especificos:

i. Analisar os desafios de raga e género nos estudos do campo da Administracao;

ii. Analisar os desafios de raca e género enfrentados por mulheres cisgénero brancas e
ndo-brancas, estudantes e trabalhadoras de qualquer ramo de atuacdo em seus
ambientes de trabalho.

O presente trabalho tem relevancia tedrica, contribuindo para estudos sobre género e
raca no ambiente organizacional, em especial na area de Administracdo, onde tais aspectos
que atuam como marcadores de diferenca sdo muitas vezes relegados diante da predominancia
de abordagens funcionalistas. Ha ainda relevancia pragmatica, por envolver reflexdes que
podem contribuir para mudangas nas percepcdes dos sujeitos de pesquisa e,
consequentemente, dos ambientes onde se inserem.

Contudo, a relevancia social deste estudo se encontra na busca de compreender o
fendomeno, infelizmente, ainda atual, sobre as diversas violéncias organizacionais sofridas por
mulheres brancas e ndo-brancas nos ambientes de trabalho. A relevancia académica ¢ a busca
por contribuir para o desenvolvimento de andlises criticas relativas a sobreposi¢do entre

discriminacdes de género e raca nos estudos organizacionais. E, a relevancia pragmatica desse
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estudo busca contribuir para mulheres profissionais que estdo em formag¢do e ou ja atuam no
mercado de trabalho para que elas possam entender as reais condigdes organizacionais € se

prepararem para se defenderem de possiveis discriminagdes.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Na presente etapa desta pesquisa € possivel apresentar uma revisdo sucinta dos
conceitos chaves, com o objetivo de dar sustentacdo as analises das informagdes, bem como
apresentar contextualizacdo aos dados pesquisados. S3o apresentados conceitos abrangentes

relacionados ao assunto proposto.

2.1 Raca

A palavra raca ¢ usada neste e em alguns estudos sobre questdes negras, ndo em um
sentido bioldgico, embora a teoria eugénica prevaleca no Brasil e no mundo, sempre foi
consenso que esse conceito ¢ insustentavel na biologia. No entanto, a diferenga entre pessoas
e grupos com base em sua origem ou caracteristicas fenotipicas ndo sucumbiu as descobertas
cientificas. A ideia de raga continua a permitir que vitimas e privilégios sejam usados para
estabelecer uma verdadeira hierarquia entre e dentro das sociedades. O conceito de raga ¢ uma
constru¢do social e ainda ¢ importante quando usado para classificagdo, tratamento e
discriminacao, ocupando uma posicdo importante na pratica social e, portanto, ¢ a base da
analise sociologica (OSORIO, 2013; TELLES, 2003). No contexto do Brasil, o conceito tem
conotagdes estruturais devido as herancas do periodo da escravidao.

Os estudos sobre raca sao considerados iniciantes no campo da Administragao, com
énfase nos Estudos Organizacionais, se comparado a outras areas de estudos, mas apesar de
ser um debate novo, ao longo do tempo pesquisadores vém demonstrando interesse sobre o
tema (TEIXEIRA; OLIVEIRA; CARRIERI, 2020; CONCEICAO, 2009; BENTO, 2002).
Contudo, no campo da pesquisa organizacional, o debate ndo ¢ sobre andlise das
organizacdes, mas inclui aqueles de perspectiva dos estudos criticos. O debate racial se tornou
o principal desafio de pensar grupos historicamente subordinados ou excluidos e ndo grupos
que historicamente desfrutam de privilégios raciais no pais.

A raga ¢ vista como uma constru¢do social, politica e cultural e ndo uma entidade
bioldgica relacionada a classificacdo fenotipica (IANNI, 2004, DESOUZA, 2017). O termo
traz consigo uma diferenga biologica inexistente, mas historica, ideologica e hegemonica,

utilizada como justificativa para as desigualdades sociais. Os estudos realizados no periodo
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colonial disseminavam a no¢do de raga como sendo ligada a biologia, em que era defendida a

ideia de inferioridade ou superioridade das racas de acordo com as diferencas biologicas

(ROSA, 2012).

A cor da pele ¢ determinada pela quantidade e tipo do pigmento
melanina presente na derme, e [...] sua variagdo ¢ controlada por apenas
quatro a seis genes (STURM, 1998). Este ntimero de genes poderia ser
considerado extremamente insignificante, ao menos do ponto de vista
quantitativo, diante dos 35 mil genes existentes no genoma humano. No
entanto, alguns dos problemas sociais mais enfaticos e insistentes das
democracias e ditaduras modernas giram precisamente em torno da percepgao
social das diferencas produzidas por estes quatro ou cinco genes (BARROS,
2009, p. 10).

Com isso, surge a dinamica de cores socialmente construida, chamada de nogao de
negro e nocao de branco. Na primeira, houve um processo de supressao das diferencas e
identidades (BARROS, 2009), em que “a diferenga ‘negro’ foi construida a partir da
igualizagdo de uma série de outras diferencas étnicas que demarcavam as identidades
locais no continente africano” (BARROS, 2009, p. 40), ou seja, quando foram trazidos
para o Brasil, ndo se viam como negros, mas sim como sendo de diferentes tribos da
Africa. Ja na nogdo de branco, envolve o que se chama poder simbélico e duradouro da
branquidade (WARE, 2004), que cria um “[...] consenso inicial em que ser branco exige
pele clara, feicdes europeias, cabelo liso; que ser branco no Brasil ¢ uma fun¢ao social que
carrega em si certa autoridade ou respeito, permitindo transito, eliminando barreiras”
(SOVIK, 2004, p. 366).

Por se tratar de uma estrutura discursiva atribuida ao fen6tipo e as caracteristicas
culturais dos negros, os conceitos de preto e branco ndo podem ser considerados
isoladamente, pois se entrelagam e se tornam referéncias discursivas mutuas, uma vez que
esses dois conceitos se repetem quando se trata de relagdes raciais. Sendo assim, as
caracteristicas do negro sempre sdo eliminadas, ou, quando sdo mostradas, acabam por
assumir um papel excéntrico (FERREIRA; HAMLIN, 2010).

Por fim, entra a questdo da branquitude, que refere-se a identidade étnica dos
brancos, ela se constréi em um lugar de privilégios simbolicos, subjetivos e objetivos que
contribuem para a construcdo social e a reproducdo do preconceito racial (SILVA, 2011).
No Brasil, o termo “branquitude” foi utilizado pela primeira vez por Gilberto Freyre (1973)
que, segundo seus ideais, defendia a democracia racial e a suposta existéncia de relagdes

amistosas entre racas devido a miscigenagdo. O fato de os esteredtipos negativos estarem



diretamente relacionados a cor da pele e a raca negra, faz com que grande parte mulheres
brasileiras com descendéncia africana nao se classifiquem como negras (SCHUCMAN,
2012), o que se chama de branqueamento, processo em que mulheres negras optam por
alisar, tingir os cabelos, clarear a pele e fazer até mesmo a cirurgia plastica para afinar os
tracos e se enquadrarem nos padrdes de beleza impostos pela hegemonia social. Nesse
contexto, percebe-se que houve uma desconstrugdo de elementos identitarios negros, o que
tange a reconstrucdo de uma identidade através de diversos processos que foram
construidos historicamente e que atribuiram um carater negativo as representacdes sociais
da populagdo negra.

Contudo, o mais importante é o respeito aos diversos posicionamentos
epistemologicos e tedricos, mesmo que seja pelo termo raga que, na opinido de alguns,
deveria ser abolido. Como contribui¢do aos Estudos Organizacionais, pode-se destacar a
utilizagdo do termo como base de andlise das organizacdes, visto sua relevancia para
compreensdo de constituicdo das relagdes sociais e de trabalho nos espagos
organizacionais, o que possibilita desconstruir mitos sobre diversidade nas organizagoes,
considerando que a raga ¢ um termo simbolico usado para classificar grupos disciplinares e
ainda tem uma relagdo com a desigualdade estrutural, entdo € esse termo que se destina a

atrair a ateng@o das pessoas, bem como género e a terminologia homem/mulher.

2.3 Género

14

Diante de um ambiente social em constante mudancga, a sociedade esta cada vez mais

exigindo que as organizacdes sejam capazes de gerenciar, medir e divulgar o impacto que ¢é

criado para o coletivo em termos de género e, para se manterem no mercado, as empresas

devem se adaptar as mudangas que sdo impulsionadas por meio da globalizagdo econdmica.

Em um mundo cada vez mais conectado, ¢ possivel que as organiza¢des expandam seu

mercado e se tornem mais competitivas.

Uma forga de trabalho diversificada na organizacdo reflete que, em vista das

caracteristicas inerentes aos seres humanos, a propria sociedade ¢ naturalmente diversa. Desta

forma, a gestdo da diversidade torna-se uma importante ferramenta que pode nao s6 amenizar

conflitos no ambiente de trabalho, mas também aumentar o desempenho das equipes trazendo
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melhores resultados para a organizagdo (COX, 1993) e servindo como mecanismo de
tolerancia e compensacao da desigualdade (TATLI, 2011).

No entanto, a igualdade de género ¢ um objetivo ético e moral e as organizagdes
consideradas socialmente responsaveis t€ém a capacidade e a responsabilidade de assumi-la
como um objetivo (VELASCO; ALDAMIZ; FERNANDEZ; INTXAURBURU ;
L'ARRIETA, 2013) e de perceber a necessidade de superar as responsabilidades historicas e
culturais existentes causadas pela desigualdade.

Segundo Scott (1990), género € um conceito bioldgico, bindrio (masculino e feminino)
e simbolico, até que se configura como uma constru¢do social e cultural entrelacada na
relacdo social entre homens e mulheres, embora seu significado e consequéncias dependam de
opinides politicas e suas regras ainda ndo sejam claras (STOLCKE, 1991; GARCIA, 2015).

A sociedade, familias e instituigdes, historicamente fazem com que as mulheres
tenham uma personalidade negativa, limitando a sua liberdade, o que por sua vez tem um
maior impacto nas mulheres negras, que se véem em uma relagdo entre impoténcia fisica e
aceitacdo de seu status na sociedade e, ter vergonha do corpo faz parte da opressdo que a
mulheres enfrentam todos os dias, pois “ndo ter mais confiang¢a no corpo ¢ perder confianca
em si proprio” (BEAUVOIR, 1967, p. 70). O contexto organizacional, por sua vez, € um
ambiente onde predomina o modelo estético, idealizado e dominado por trabalhadores
homens, brancos e heterossexuais e, para as mulheres neste campo, o modelo eurocéntrico ¢
usado como referéncia.

A desigualdade de direitos e oportunidades entre mulheres e homens nas organizacdes
¢ um fendmeno tdo comum no mundo que se tornou uma das principais bandeiras da
Organizagdo Mundial do Trabalho (OIT, 2008). Trés mecanismos podem ser enfatizados
através dos quais a desigualdade de género no mercado de trabalho pode ser reproduzida. Em
primeiro lugar, existe a discriminagdo salarial, porque os homens geralmente recebem mais do
que as mulheres em ocupagdes semelhantes (GIUBERTI e MENEZES-FILHO, 2005; ROTH,
2007). Em segundo lugar, ocorre a segregacao ocupacional, em que as mulheres geralmente
tém empregos nao qualificados e de baixa remuneragdo, quando comparadas aos homens
(SOUZA e GUIMARAES, 2000; LAVINAS, 2001; CAMBOTA e PONTES, 2007). E, além
disso, ¢ observada a dificuldade de ascensao na carreira das mulheres, o que por sua vez cria

um teto de vidro (glass ceiling), entendido como uma barreira sutil, mas poderosa, que
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impede que mulheres e minorias sejam elevadas a niveis superiores na organizacao
(MORRISON e GLINOW, 1990; STEIL, 1997).

Nesse sentido, a pesquisa ajuda a construir discussdes de género no ambiente
corporativo, apontando que os grupos-chave de mulheres s3o um topico relevante na
investigagdo de iniciativas destinadas a promover a igualdade de género e fortalecer tanto as
minorias quanto as mulheres, uma vez que as organizagdes devem ser capazes de promover a
igualdade de oportunidades para homens e mulheres, seja por meio de politicas ou praticas

externas ou internas a empresa.

2.4 Interseccionalidade: Raca e Género

Segundo Kimberl¢ Crenshaw (2002), interseccionalidade ¢ a concep¢ao do problema,
que visa capturar as consequéncias estruturais e dinamicas da interacdo entre dois ou mais
eixos, abordando especificamente as maneiras pelas quais o racismo, patriarcado, opressao de
classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades basicas que constituem o status
relativo das mulheres, raga, etnia, classe e outros. Além disso, a interseccionalidade esta
relacionada a forma como agdes e politicas especificas produzem opressao que flui ao longo
desses eixos e constitui um aspecto dinamico ou positivo da privagao.

As dificuldades que as mulheres negras enfrentam diariamente no ambiente de
trabalho vém sendo objetivo de pesquisas (CARREIRA et al., 2015; FONTOURA et al.,
2017), e os obstaculos apresentados por esses estudos vao além daqueles enfrentados por
mulheres brancas. Quando observamos intersec¢des de género e raga, barreiras adicionais sao
reveladas e o racismo € obvio. Além do impacto na renda deste segmento populacional, afeta
diretamente a taxa de ocupacdo e de desemprego (FONTOURA et al., 2017).

Apesar da crescente participagdo das mulheres no mercado de trabalho, sua
contribuicdo empresarial nem sempre ¢ bem vista e valorizada, mas, o desejo pela mudanca
desse panorama faz com que as mulheres se dediquem cada vez mais para a sua qualificagdo,
profissional com o intuito de atingir postos de maior importdncia em seu ambiente de
trabalho. Porém, ainda permanecem as diferencas entre géneros, em que existem lacunas em
seu conhecimento de como se dd a intersecdo com etnia, raca, religido, idade e outros
marcadores sociais de diferenca e o impacto dos mesmos na vida profissional (MCBRIDE;

HEBSON; HOLGATE, 2015; HOLVINO, 2010; HARDING et al, 2013).
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As pesquisas sobre as mulheres e o ambiente de trabalho tém o compromisso de tratar
o género como uma categoria social estrita (CARVALHO; CARVALHO; SANTOS, 2002
SILVA; VILAS BOAS; BRITO, 2001; TONELLI, 2001; BETIOL, 2000; MACHADO, 1999;
BASTOS; CORREA; LIRA, 1998). Apesar dessa limitacdo, tais pesquisas sdo importantes
para a compreensdo do estudo de género nos estudos organizacionais € mostram que,
comparadas aos homens, as mulheres tém uma ligagdo dual mais forte com o trabalho, ou
seja, mostram maior comprometimento com a organizagao e a carreira (BASTOS; CORREA;
LIRA, 1998; MACHADO, 1999). No entanto, essas pesquisas constatam que as mulheres
reclamam do trabalho, da insatisfacdo, da inseguranca e da ansiedade sobre o ambiente e as
relacdes de trabalho (CARVALHO; CARVALHO; SANTOS, 2002).

Diante disso, as mulheres acreditam que sdo discriminadas por causa da existéncia de
barreiras no desenvolvimento profissional e restricdes aos cargos de responsabilidades da
empresa; requisitos de nivel superior quando casadas e/ou possuem filhos; no ato de ocupar
cargos inferiores aos dos homens, mesmo que tenham melhores qualificagdes profissionais; o
comportamento masculino de chefes e colegas juntamente com as palavras impostas por
modelos e atitudes para obter progresso ou sucesso na carreira dos homens.

Segundo Russel, Rush e Herd (1989) ¢ possivel identificar diversas barreiras
enfrentadas pelas mulheres perante a inser¢do e sustentagdo no ambiente de trabalho, sendo as
caracteristicas pessoais inadequadas para o gerenciamento; preocupacdes familiares e sociais;
barreiras organizacionais; educacdo ou experiéncias limitadas; preocupacdes femininas; e
resisténcia a subordinacao.

As barreiras consideradas sutis e “invisiveis” sdo identificadas pela expressao “Teto de
Vidro” (Lima, 2008), utilizada para descrever “as barreiras transparentes que impedem as
mulheres ascender a niveis hierdrquicos mais altos nas organiza¢des” (MORRISON et al.,
1987:13). J& a metafora “Muro de Concreto”, era considerada absoluta e intransponivel, ou
seja, existia a divisdo do trabalho entre homens e mulheres, que impedia a ascensdo a cargos
superiores as mulheres e segundo papeis designados na sociedade, era a mulher que tinha que
trabalhar em casa. Por fim, na metafora “Labirinto” o obstaculo ndo era apenas constituido
por um teto, mas por paredes por todos os lados (EAGLY e CARLI, 2007), em que a ascensao
profissional das mulheres ndo era um caminho impossivel, mas complexo e tortuoso, o oposto

do percurso tradicional masculino.
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Sabe-se que essas barreiras se mostram de forma diferenciada quando se trata de
mulheres negras, considerando a existéncia de marcadores sociais de diferenca de
consideravel peso na sociedade brasileira. Sendo assim, se faz relevante utilizar um olhar
interseccional, que ndo apenas aponte a soma de marcadores de diferenga, mas sim demonstre
como opera todo o sistema de relagdes de poder que faz com que a intersecdo potencialize
situagdes de desigualdade.

Diante dos argumentos apresentados, o estudo teve como objetivo identificar as
barreiras associadas a ascensdo profissional das mulheres que, embora seja possivel notar um
avango conquistado pelas mulheres em aspectos sociais, culturais € econdmicos, no entanto,
as desigualdades e preconceitos em funcdo de género e raga permanecem aparentes. Contudo,
igualdade e oportunidades no espago laboral devem ser enfrentadas para que as mulheres

possam ser mais valorizadas no campo organizacional.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Este projeto classifica-se como uma pesquisa cientifica qualitativa interpretativista. O
paradigma interpretacionista foca na compreensao e reconstrucao do fendmeno estudado a
partir da interpretagdo que os sujeitos constroem da realidade, a qual “acredita que a realidade
¢ socialmente construida por meio das interacdes pessoais” (MAISONNAVE e ROCHA
PINTO, 2007, p. 89).

A pesquisa qualitativa ¢ um método de investigacdo cientifica utilizada quando
busca-se compreender um fendmeno sob a dtica dos sujeitos envolvidos em seu contexto
social. Segundo Maisonnave e Rocha Pinto (2007), ela caracteriza-se por trés principios
centrais, descricdo e interpretacdo da forma como as pessoas relacionam experiéncias,
significados, linguagem e comportamento; confianca na observagdo e nao interferéncia nas
perspectivas dos participantes; e constru¢do do conhecimento com base nos construtos
internos das pessoas, manifestados através da linguagem.

A coleta de dados foi desenvolvida por meio da técnica de entrevistas
semiestruturadas com o uso da bola de neve para saturagdo das entrevistas, que foram
realizadas com 08 (oito) mulheres estudantes e trabalhadoras de qualquer ramo de atuagdo na
faixa etdria entre 20 anos e 30 anos. De acordo com Gondim (2002), nessa metodologia, o
pesquisador utiliza a coleta de dados por meio de uma conversa informal, colocando um dado
fenomeno em discussdao, a fim de compreender o processo de construcao das percepgoes,
atitudes, e representagdes sociais dos sujeitos participantes. E uma entrevista em
profundidade, na qual os participantes sdo estimulados por comentarios ou questdes
apresentadas pelo moderador, bem como influenciados uns pelos outros nas respostas

colocadas em discussdo (OLIVEIRA E FREITAS, 1998).

Tabela 1: Descri¢ao das mulheres entrevistadas.

Entrevistada Raca Ramo de atuagdo

E1 Preta Estudante de Administragdo
E2 Preta Estudante de Pedagogia

E3 Preta Estudante de Administragdo
E4 Branca Estudante de Administragdo
ES5 Branca Pedagoga




20

E6 Parda Estudante de Administragdo
E7 Parda Estudante de Agronegdcio
E8 Branca Advogada

3.1. Referéncia aos critérios de participacdo (recrutamento, critérios de

inclusido/exclusio; interrupc¢ao da pesquisa)

A coleta de dados foi realizada por meio das entrevistas semiestruturadas, colocando
um dado fendmeno em discussdo. Os riscos sdo minimos para o participante, sendo o
principal o constrangimento durante a entrevista. Foram tomadas todas as providéncias para
que ele seja minimizado. Os beneficios esperados para os respondentes, além da integragao
com outros estudantes, sdo que ao final da pesquisa, as informagdes geradas podem auxiliar as
institui¢des no esclarecimento e prevencao de problemas relacionados aos dilemas de género
e raga nas organizagdes de trabalho contemporaneas.

Os critérios de inclusdo foram: mulheres cisgénero brancas e ndo brancas, estudantes e
trabalhadoras de diferentes ramos de atuagdo. Critérios de exclusio: ndo se identificavam com
o género feminino.

Critérios de desisténcia da pesquisa e garantia de anonimato: os respondentes tiveram
o seu anonimato garantido, uma vez que ndo foi necessaria a identificacdo para participar da
pesquisa. As informagdes analisadas ndo foram associadas ao nome dos participantes em
nenhum documento, relatério e/ou artigo que seja resultante desta pesquisa.

A participag¢do nesta pesquisa ndo gerou nenhum custo financeiro para o participante e
a coordenadora se responsabilizou com os custos de indenizagdo, caso eles ocorressem, nos

termos da legislagdo vigente.

3.2. Identificacido dos Riscos e Possiveis Beneficios aos Sujeitos

Os riscos foram minimos para o participante. O principal foi o constrangimento
durante a entrevista. Foram tomadas todas as providéncias para que ele fosse minimizado. No
entanto, caso o respondente se sentisse constrangido, ele teve a liberdade para contatar a

coordenadora da pesquisa, cujos dados para contato constaram no Termo de Consentimento
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Livre e Esclarecido (TCLE). Além disso, foi também esclarecido no TCLE que o participante
poderia escolher ndo responder a qualquer uma ou todas as perguntas apresentadas no roteiro
bem como, a qualquer momento, desistir de participar desse estudo ou retirar o seu
consentimento. Para tal, deveria ser comunicada esta decisdo ao coordenador e/ou pesquisador
para que os dados colhidos fossem destruidos.

Acreditamos que os beneficios esperados para os respondentes, fossem que ao final da
pesquisa, as informagdes geradas pudessem auxiliar as instituicdes no esclarecimento e
prevencdo de problemas relacionados ao Ensino Superior que afetem o bem-estar e a

permanéncia dos estudantes nas mesmas.
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4. ANALISE DE DADOS

4.1 Descricao da coleta de dados

Conforme descrito no capitulo anterior, a presente pesquisa foi composta por 08 (oito)
mulheres cisgénero brancas e ndo brancas, estudantes e trabalhadoras de diferentes ramos de
atuacdo, na faixa etaria entre 22 anos e 30 anos, em que as entrevistas foram realizadas no
periodo do dia doze de novembro de 2021 ao dia 25 de novembro de 2021, com duracao
média de dez minutos para cada discussdo. Esse nimero de entrevistadas ocorreu de maneira
a priorizar a riqueza, a complexidade e a subjetividade das narrativas das experiéncias e de
significacdo de identidades, o que poderia ser perdido caso fosse priorizada uma

representatividade numérica.

O projeto foi submetido, autorizado e aprovado pelo Comité de Etica para a
realizagdo, as entrevistas foram gravadas com consentimento ap6s a analise do TCLE, sendo
possivel assim, direcionar as discussdes para questdes pertinentes ao objetivo do estudo, sem

retirar a liberdade e espontaneidade de fala das entrevistadas (BRINKMANN, 2018).

Com base nos relatos, foram organizados dois eixos tematicos e sub tematicos
(DUARTE, 2004) que norteiam a andlise e interpretagdo das entrevistas. O processo de
elaboragdo das categorias e de organizagdo e interpretacdo dos dados sdo apresentados nos

topicos seguintes.

4.2 Raca

A raca é diferenciadora no mundo do trabalho

Como sociedade brasileira nunca conseguimos nos livrar da mentalidade escravocrata
(GONZALES, 1984). No entanto, a pesquisa da destaque a dificuldade de ascensdo das
mulheres ndo brancas na sociedade nos dias de hoje:

Primeiramente porque as mulheres negras ja sdo tratadas com desprezo pela maior

parte da sociedade, como sdo vistas como “fortes” ndo existe um sistema forte que
possa dar o apoio merecido para elas. Além de serem marginalizadas, também sao
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altamente sexualizadas, o que dificulta receberem o respeito que merecem. Acredito
também que pouco se fala da ascensdo dessas mulheres na sociedade, tendo poucas
mulheres negras para que elas possam se inspirar e ganhar mais forca para ir atras
dos seus objetivos. (E4)

Embora o discurso da entrevistada tenha descrito a percep¢do de desconfianca social
causada por esse tipo de desajustamento, a busca por relacdes assimétricas de poder nas
fendas da sociedade constitui o cotidiano das mulheres nao brancas, situando-se e ocupando

determinados espagos e principalmente em ambientes de trabalho:

Mulher negra ndo ¢ vista como "mulher linda , beleza". Em uma entrevista de
trabalho, os olhos que contratam observam primeiramente as questdes fisicas das
mulheres , pois ja hd um padrdo definido para isso. (E2)

Diante disso, “nao se trata de ter esta ou aquela ascendéncia ou de ter certa cor de
pele e textura de cabelo, mas de ser socialmente construido como inferior” (REZENDE;
MAFRA; PEREIRA, 2018, p. 590). Santos e Oliveira (2019) refletem sobre o siléncio da
existéncia de corpos negros em determinados espacgos, entendendo que a discussao sobre a
existéncia de corpos e espacos culturais negros € necessaria para que a pratica do

reconhecimento no outro se efetive:

Acredito que ha organizagdes que infelizmente até hoje empregam mulheres negras
nas camadas menos privilegiadas das organiza¢des. Mas tem outras organizacdes
que estdo abertas a diversidade. Entdo ¢ uma coisa relativa. (E3)

Assim como Santos e Oliveira (2019) pesquisaram, ao reconhecerem sua
identidade, as mulheres ndo brancas se posicionam em sociedade, mas, de acordo com
todas as entrevistadas, ainda assim se empregam nas camadas menos privilegiadas das
organizagoes:

As mulheres negras a gente percebe nas organizagdes que estdo nas camadas menos
privilegiadas, seja na cozinha ou na faxina. E raro a gente perceber uma mulher
negra ocupando cargo de chefia nas empresas, infelizmente o racismo esté presente.
(E6)

Assim como apresentado anteriormente, no estudo de Russel, Rush e Herd (1989), em
que ¢ possivel identificar as diversas barreiras enfrentadas pelas mulheres perante a inser¢ao e
sustentacdo no ambiente de trabalho, no relato apresentado pela entrevistada anterior (E6),
também ¢ notorio a percepg¢do € o reconhecimento da negag¢do a determinados lugares,

principalmente de poder, como um cargo de chefia.

No meu ambito de trabalho ndo vejo restricdes de cores e ragas, mas em grandes
empresas onde o lucrativo vem a partir de vendas, ¢ fato que hd mais presenca de
mulheres brancas em relagdo a mulheres negras, especificamente sendo associadas a
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aparéncia e a raga. (E2)

Com isso, o critério analisado no presente topico emergiu das falas das
entrevistadas como diretamente relacionado como a raga ¢ diferenciadora no mundo do

trabalho.

A raca nao ¢ diferenciadora no mundo do trabalho

A partir de uma diversidade de posicdes tedricas e metodoldgicas que a persisténcia de
praticas discriminatérias contra mulheres ndo-brancas, leva ao ingresso diferenciado no
mercado de trabalho, impondo restri¢des a ascensao social, redugao da mobilidade e processo
de “rebaixamento” , nomeadamente a mobilidade descendente de individuos ou grupos sociais
a escala social. Ao mesmo tempo em que hd o reconhecimento da desigualdade e a
responsabilizacdo por solugdes coletivas para diminuir essas praticas discriminatorias, como o
emprego das mulheres ndo-brancas nas camadas menos privilegiadas das organizacgdes, ha

também a negacao de um panorama corporativo desigual:

Antigamente sim, mas hoje em dia ndo, acredito que hoje em dia apesar de ainda
haver muito preconceito as mulheres negras ja ocupam cargos mais altos nas
organizagdes. (E1)

Assim como apresentado anteriormente no referencial tedrico, o desejo pela mudanga
do panorama de desigualdade de raga faz com que as mulheres se dediquem cada vez mais
para a sua qualificag@o profissional com o intuito de atingir postos de maior importancia em
seu ambiente de trabalho, o que por sua vez tem aumentado consideravelmente a presenca de
mulheres ndo-brancas, seja na ascensdo social e em cargos de chefia. Como apresentado no

relato de experiéncia de uma das entrevistadas da pesquisa:

Conheci mulheres negras que preencheram cargos de chefia em uma organizac¢do
aberta a diversidade. (E3)

No entanto, € notério que a sociedade, mesmo seguida de fatores histéricos, fisicos e
sociais, estd em constante mudanga, abrindo espago para mulheres brancas e ndo-brancas,
dando voz e liberdade de expressdao para romper as barreiras e enfrentar os desafios impostos
pela propria sociedade e, com isso, se buscam alternativas e ha uma evolugdo lenta e gradual

em mostrar e provar diariamente que a raga nao ¢ diferenciadora no mundo do trabalho.
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4.3 Género
O género € diferenciador no mundo do trabalho

Como mostra o referencial tedrico, houve um aumento significativo da inser¢do
feminina no mercado de trabalho, o que por sua vez trouxe varias ideias pré-concebidas, e
uma delas é que para chegar ao topo de sua carreira, uma mulher deve agir "como um
homem" (TANURE, CARVALHO ¢ ANDRADE, 2007), além das menores chances de se
capacitar profissionalmente nas dreas mais rentdveis, cujas vagas sao destinadas
majoritariamente aos homens (CARREIRA, MOREIRA e AJAMIL, 2001) e menores acessos
as informacodes dentro das organizagdes, como as relativas a vagas em cargos mais elevados e

as relativas ao trabalho proprio trabalho executado por elas (MOR BARAK, 2016).

Eu acredito que nesses ultimos anos as mulheres tém conseguido maiores
oportunidades dentro das organizac¢des, mas ainda assim elas tém menos acesso as
informagdes, porque existe um certo descrédito quanto a mulher, de achar que ela
ndo tem essa capacidade de estar em um cargo mais elevado, chefiando uma equipe.
Mas, as mulheres tém conseguido aos poucos romper essa barreira. (E6)

A maior parte das mulheres brancas e ndo-brancas entrevistadas concordam que a
mulher sofre preconceito somente pelo fato de ser mulher. A questdo é, qual € este
preconceito? Serd que esta enraizado no preconceito da sociedade, fase em que as mulheres
lutam por reconhecimento? Costa (2011), em seu estudo, lembra que foi somente em
meados do século XX que as mulheres comecaram a lutar pela autodefesa de maneira
organizada, seus direitos e a luta contra as formas de opressdao que sofreram, luta essa

chamada Feminismo.

Hoje em dia a sociedade nos impede de ter voz e espaco. Ela ja estipula o padrao de
beleza, o género. SO por sermos mulheres ja temos uma desvantagem em relagdo a
varios fatores na sociedade e quando ¢ uma mulher negra , ela se situa em um nivel
ainda mais baixo, devido a fatores histdricos, fisicos e sociais. (E2)

Os valores da familia influenciam fortemente a cultura do Brasil, em que a mulher
¢ considerada um ser mais fragil e incapaz para assumir a direcdo e chefia do grupo
familiar. Isso faz com que as mulheres que buscam posi¢cdes melhores sofram com os
preconceitos da propria sociedade, tendo que provar diariamente a sua capacidade laboral e
consequentemente negar suas proprias identidades para alcangarem cargos de maior

hierarquia organizacional.

A mulher ja prova isso todos os dias, elas tém responsabilidades maiores em relagao
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aos homens. As mulheres sdo mdes, esposas, donas de casa, e funcionarias ao
mesmo tempo. Mesmo que a intengdo ndo seja provar, elas ja fazem isso todos os
dias, embora ndo deveriam provar sua capacidade laboral. (E3)

Além disso, ¢ exigido da mulher certos comportamentos “masculinos” para serem
ouvidas dentro das organizagdes, assim como ¢ demonstrado no relato da entrevistada que
¢ advogada que em sua fung¢do tem que demonstrar mais firmeza para ser ouvida e

entendida por homens:

Falar mais alto, para ser escutada. Ter que falar varias vezes, para ser entendida. Ter
que pedir para falar, por ser interrompida varias vezes. (E)

Diante disso, as barreiras e desafios apresentados pelas entrevistadas reduzem ainda
mais as oportunidades para as mulheres de agirem na organizacdo, e por meio de
preconceitos € ambiente de trabalho discriminatorio, aberto ou oculto e sem suporte, em
relacdo a diversidade da for¢a de trabalho, marginalizacdo e isolamento social e falta de
apoio para o planejamento de carreira da mulher, além de ser vista como um objeto,

demonstrado no relato da entrevistada a seguir:

Em questdo de género sempre tenho que conviver com motoboys, ndo querendo
generalizar, porém os que eu convivo sdo aqueles que tratam mulheres como objeto,
como se fossem feitas para agradar a suas vontades e desejos. Entdo apesar de nunca
terem me assediado nem nada parecido, jA presenciei momentos que tentaram
realizar isso com outras funcionarias, além de todos os dias ter que escutar conversas
constrangedoras entre eles (sempre falando do corpo de outra mulher) o que ¢ muito
triste e desconfortavel. Em relagdo a género nunca ocorreu nada onde eu trabalho,
embora eu saiba que infelizmente na maioria das empresas ocorrem coisas do tipo
quase que diariamente. (E4)

Embora as mulheres estejam cada vez mais participando do mercado de trabalho, as
estatisticas e pesquisas sobre o trabalho organizacional e a diversidade mostram que, no
ambiente organizacional, ainda existem restricdes as oportunidades das mulheres e
disparidades de género até mesmo na renda (CAMBOTA e PONTES, 2007; ROTH, 2007).
Isso se confirma em um relato de uma das entrevistadas em que ¢ da area do Agronegdcio,

na qual as atividades e cargos sdo voltadas ao género masculino:

Como a minha experiéncia de estagio foi em uma area mais voltada e com foco nos
homens, exige esfor¢o fisico, mesmo as minhas atividades terem sido realizadas no
escritorio, acaba que por eu ser mulher, eles me privaram de realizar atividades
como dirigir a noite e julgavam eu nao ser capaz de fazer isso por eu ser mulher.
(E7)

A persisténcia do preconceito contribui para o preconceito de género (DIPBOYE e



COLELLA, 2005), que, além de ser moralmente condenado, também apresenta riscos de
médio e longo prazo para a organizacdo. Diante dos argumentos apresentados, ¢ notéria a
presenca nos relatos das entrevistadas, como o género ¢ diferenciador no ambito
organizacional ainda nos dias de hoje, visto que “a memoria da batalha é, em geral, uma

batalha por memoria” (SANTOS, 2017).

O género nao é diferenciador no mundo do trabalho
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Alguns fatores importantes na analise da diversidade organizacional sdo a busca por

liberdade e direitos sociais. Por exemplo, ¢ importante notar que o papel das mulheres

na

sociedade e as mudangas acontecem dia apds dia e acredita-se que cada vez mais mulheres

estdo ingressando no mercado de trabalho. Mesmo em um ambiente tradicionalmente

projetado para homens.

Hoje em dia, ndo mais. Acredito que o mundo estd mudando e as organizagdes estdao
entendendo que mulheres sdo tdo boas, se ndo melhores, que os homens em cargos

de chefia. (E1)

O ingresso em larga escala das mulheres no mercado de trabalho levanta duas
questdes basicas. Durante o periodo de mudanga social que levou ao ingresso das mulheres
no trabalho remunerado, foram criadas ocupacdes especificas para elas, ou seja, fungdes
estereotipadas como femininas, como por exemplo bordadeiras, costureiras, babas etc. Por
outro lado, a combinagdo de mudangas sociais ¢ mudangas no sistema produtivo tem
levado a constru¢do de novos espagos, € homens e mulheres passaram a ocupar areas de
trabalho antes exclusivas do mundo masculino. Como pode ser demonstrado no relato da
entrevistada a seguir, que de acordo com suas experiéncias profissionais, nunca sofreu

nenhum desafio por ser mulher:

Como atendente trabalhei com pessoas negras, com homens, todos eram tratados da
mesma forma, todos eram respeitados. Como auxiliar de educacdo infantil, trabalhei
somente com mulheres, algumas negras, cada uma com seu jeito diferente de ser,
mas todas tratadas igualmente, em relacdo a raca ¢ género, minha experiéncia de

trabalho foi excelente, sempre respeitando um ao outro. (ES)

Além disso, algumas entrevistadas acreditam que o jeito feminino ndo atrapalha

dentro das organizagdes:

Acredito que o jeito feminino n3o atrapalha no ambiente de trabalho, nunca me
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atrapalhou, pois sempre demonstrei muita capacidade no trabalho independente do
meu género. (E3)

Nas ultimas décadas do século XX, o Brasil passou por importantes mudangas
demograficas, culturais e sociais que afetaram diretamente o aumento do emprego
feminino. Bruschini (2007) enfatizou que essas mudancas se refletem em mudancas nos
padrdes culturais e nos valores relacionados aos papéis sociais das mulheres, que ocorrem
concomitantemente ao acesso e ingresso nas universidades. Esses fatores apoiam o
crescimento dos empregos das mulheres e as mudangas na situacdo de sua forga de

trabalho.

O mercado é enorme e tem espago para todos. E dificil mudar identidades
organizacionais, bem como suas culturas, ¢ acho que devemos estar onde sentirmos
bem, e em algum lugar vamos achar um espacgo para crescer. E se ndo acharmos,
criaremos nossos proprios espacos de crescimento. (E3)

O preconceito contra as mulheres ¢ inerente, pois se preocupa que a estrutura social
exista em nossa sociedade como a espinha dorsal do dominio dos sexos por muito tempo, e
que desabard como um "castelo de areia". A transformagdo dos papéis sociais das mulheres
levou a reforma das relagdes sociais, como familia, trabalho e politica. Os pilares das esferas
publica e privada devem ser considerados como estruturas obsoletas e inadequadas, a medida
que passam a assumir novas fung¢des. Com isso, de acordo com relatos de entrevistadas no

presente topico, nos dias de hoje o género nao ¢ mais diferenciador no mundo do trabalho.
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5. CONCLUSAO

Pode-se observar que a maioria dos desafios enfrentados pelas mulheres em seus
ambientes de trabalho advém das grandes ideias do racismo institucional e da submissao da
mulher. Essas barreiras reduzem ainda mais as oportunidades para grupos minoritarios de
agirem, seja na organizacdo ou na sociedade, e estdo presentes através do preconceito e
discriminacao, em ambientes de trabalho abertos, ocultos ou sem suporte, dificuldade em
mudar atitudes e habilidades em relagdo a diversidade da for¢a de trabalho, marginalizacdo e
isolamento social e falta de apoio profissional.

No entanto, as mulheres procuram eliminar os estereotipos sobre si mesmas. Eles estiao
indo para o mercado, ocupando cargos antes reservados para homens, estdo aprendendo mais
e estdo se qualificando para chegar ao topo da hierarquia e ocupar posi¢des de alta
complexidade na organizacdo. Mas, para isso, ainda existem muitos obsticulos a serem
superados. De acordo com as observacdes apresentadas, este tema ¢ muito valorizado pelas
redes sociais, mas € necessaria um maior arcabougo tedrico sobre a relacao entre as mulheres
sejam brancas e ndo-brancas e o mercado de trabalho.

Percebeu-se a unanimidade no nivel de concordancia das entrevistadas em relacao ao
preconceito, seja ele de raga ou género, ¢ em relacdo aos desafios enfrentados pelas mulheres
nos ambientes de trabalho, como dificuldade de acesso as informacdes e até mesmo ao terem
que provar a sua capacidade laboral diariamente, ainda que seja possivel observar que esse
panorama se reflete nas organizagdes, em menor escala, até os dias de hoje e a questdo é: Até
quando isso vai permanecer na nossa sociedade? O que se pode fazer para mudar essa
realidade?

Segundo Kanan (2010), os fendmenos culturais conduzem a mulher a uma posi¢do de
submissdo e de ser liderada. Mas, as mulheres entrevistadas almejam que toda essa realidade
mude, que haja reconhecimento por parte das organizacdes € que os desafios ndo sejam
impedimento para ascenderem socialmente e nem para ocuparem cargos de chefia.

Diante do exposto, esta pesquisa ajuda a compreender melhor a diversidade das
organizagdes e, consequentemente, a conscientizar sobre a importancia da gestao e revelando
o potencial e a importancia exploratéria da pesquisa dos Estudos Organizacionais,

especialmente aquelas baseadas na pratica, que foram os dois eixos tematicos apresentados
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nos relatos das experiéncias profissionais das entrevistadas: as questdes de raca e género e que
por sua vez, estdo interligadas.

Portanto, ¢ muito importante poder contar com politicas para resolver as desvantagens
das mulheres nos ambientes de trabalho e de poder nas organizagdes. Apostar na diversidade,
especialmente na diversidade étnica e de género, ajudard a construir uma sociedade mais
justa, proporcionando condigdes de trabalho dignas e condigdes humanas mais dignas para
todos, sejam brancos ou negros, homens ou mulheres.

Por fim, podemos afirmar que o objetivo deste artigo foi alcancado, uma vez que
pode-se verificar os desafios de género e raca enfrentados pelas mulheres e, ainda sdo
diferenciadores no mundo do trabalho e sugere-se aprofundamentos relativos a questdes de
género e raga aqui apresentadas, bem como pesquisas futuras para acompanhar a evolugao dos

desafios enfrentados ainda nos dias hoje.
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7. APENDICE
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Descri¢do da construgdo metodologica do roteiro de entrevista:

1) Qual seu género?

2) Qual suaraga?

3) Vocé possui alguma experiéncia profissional? Esta
atualmente trabalhando?

4)  Vocé possui experiéncia profissional em cargo de chefia? Menores chances de se capacitarem
profissionalmente nas d&reas mais rentdveis, cujas
vagas sdo destinadas majoritariamente aos
homens.(CARREIRA; MOREIRA; AJAMIL, 2001)

5)  Vocé tem alguma vivéncia de ter dificuldades de acesso a | As mulheres tendem a ter menos acesso a uma

informagdes estratégicas na organizagdo? Em caso positivo, | variedade de informagdes dentro da organizagdo,

a qué se deve isso? (alguma implicagdo de raga ou género? como as relativas a vagas em cargos mais elevados e
as relativas ao préprio trabalho executado por elas
(MOR BARAK, 2016).

6) Vocé teve alguma experiéncia em que seu jeito “feminino” | Mulheres, para alcangarem cargos de maior
te atrapalhou na empresa? Vocé ja passou por alguma | hierarquia organizacional, tem que se adaptar as
situagdo em que foi exigido de vocé algum comportamento | organizagdes que foram criadas com base em valores
“masculino” para ser ouvida na empresa? masculinos. Consequentemente, comegam a negar

suas proéprias identidades (PIRES et al., 2010).
Historicamente, os grupos discriminados possuem
menores qualificagbes requeridas as posigSes
valorizadas no mercado de trabalho (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004).

7) Em relagdo a raga, vocé ja se sentiu | Mulheres negras se empregam nas camadas menos
prestigiada/desprestigiada por mulheres de outra raga na | privilegiadas das organizages (MYERS, 2003).
organizagdo? N3o ha reconhecimento da existéncia de preconceito

e discriminagdo racial (ROSA, 2014).
Mulheres negras possuem dificuldade em
ascenderem socialmente (XAVIER & XAVIER, 2009)

8) O que mais vocé pode nos contar sobre sua experiénciaem | Mulheres precisam provar diariamente sua

trabalhar em organizagdes, considerando-se raga e género? capacidade laboral (CAPPELLE; BRITO; MELO, 2007).




