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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo realizar uma pesquisa
exploratoria mediante a andlise especifica das diferencas de género entre os profissionais
da area de Tecnologia de Informagdo e Comunicacdo (TIC) nas empresas paulistas da
Regido Metropolitana de Campinas (RMC) na ultima década. Buscando através de uma
analise quantitativa do mercado de trabalho em profissionais em TIC nos diversos setores
econémicos e, principalmente, no setor de servigos intensivos em conhecimento (SIC),
contribuir para o debate sobre a dindmica da ascensdo profissional da mulher, através da
discussao tedrica sobre a denominada sociedade da informacéo e a teoria do teto de vidro.
Fatores que foram preponderantes a pesquisa, configurando como aspectos que justificam
enquanto seus objetos, visto que, para o Brasil, é praticamente nulo o nimero de estudos

relativos as desigualdades de género em TIC.

Palavras-chaves: TIC. SIC. RMC



ABSTRACT

This study course completion aims to conduct an exploratory specific analysis of gender
differences among professionals in Information Technology and Communication (ICT) in
enterprises of S&o Paulo in Metropolitan Region of Campinas (MRC) in the last decade.
Searching through a quantitative analysis of the labor market for ICT professionals in the
different economic sectors, and especially in the Knowledge-Intensive Business Services
(KIBS). Contribute to the debate about the dynamics of the professional advancement of
women, through theoretical discussion on the so-called information society and the theory
of the glass ceiling. The Factors where prevalent research, as aspects that justify setting
while their objects, since, for Brazil, is practically zero the number of studies relating to
gender inequalities in ICT.

Keywords: ICT. KIBS. MRC
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1. APRESENTACAO

Com o maior grau de inser¢do da economia brasileira no processo de globalizagéo a
partir dos anos 90, podemos evidenciar a grande transformacéo e fomento das Tecnologias
da Informacdo e Comunicacdo (TIC) no mercado brasileiro; conjuntura de alta
competitividade que tem levado a diversificagdo das ocupacdes e a profissionalizacdo em

sua gestao.

Tal movimento decorreu da entrada macica de novos competidores externos no
mercado nacional, atuando tanto pela via da instalacdo de filiais e subsidiarias quanto, e,
sobretudo, mediante as importacdes de produtos estrangeiros, que desde entdo cresceram
de forma vertiginosa. Por outro lado, as exportacGes passaram a representar para muitas
empresas uma alternativa cada vez mais vidvel e necessaria para a realizacdo de novos

negacios.

Com tal efeito, as empresas tiveram que se ajustar e adaptar as novas condi¢des de
concorréncia ditadas pelo mercado e, para tanto, uma das mais importantes estratégias
empresariais perseguidas, foi envidar esfor¢cos para uma modernizacdo tecnologica,
incluindo nesse rol a adocdo e/ou ampliacdo de infraestrutura de TIC. Uma das
consequéncias diretas das mudancas assinaladas acima foi a importancia cada vez maior
que os profissionais em gestdo, concep¢ao e operacdo de TIC’s passaram a assumir nas

empresas.

Nas ultimas décadas, as chamadas TIC’s vém causando impactos de grande
envergadura com a ampliacdo do nimero de ocupacdes relacionadas a tais tecnologias, na
esteira do crescimento dos investimentos na area; assim como em termos de sua
profundidade, modificando significativamente as relagfes entre estruturas, atividades e

profissionais, dentro e entre as empresas que langam mao dessas novas tecnologias.

Assim, tudo leva a crer que as mudancas atualmente em curso, além de caminharem
na direcdo do crescimento do numero de empregos relacionados a TIC, estdo
transformando sobremaneira o perfil dos recursos humanos que atuam na area da gestdo
das empresas. Consequentemente constatou-se que estes profissionais, vém assumindo
maior importancia nas empresas paulistas da Regido Metropolitana de Campinas (RMC),
visto que o numero e a importancia do emprego entre diretores e gerentes de TIC,

aumentou em relacdo ao conjunto do emprego de todos os trabalhadores em TIC, aos



15

trabalhadores das ocupacbGes TIC como um todo e a totalidade de trabalhadores na
industria, na RMC.

Tal transformacdo certamente favoreceu o ritmo acelerado de geracdo de
oportunidades de trabalho, tanto para os homens como para as mulheres. Contudo, apesar
do crescimento acelerado do emprego em TIC, é no tocante as desigualdades de género
que os resultados da pesquisa demonstraram que as condigfes de insercdo desses
profissionais diferem sobremaneira entre si, mesmo quando seus niveis de escolaridade se

apresentaram similares.

Mesmo com tal evolucdo no mercado de trabalho brasileiro nas ultimas décadas e
as conquistas no ambito legal, podem-se destacar também as contrariedades encontradas
pela mulher em cargos executivos, com enfoque nas areas estratégicas das empresas.
Assim, considerando a teoria “Glass Ceiling” - teto de vidro -, segundo a qual a mulher
sofre uma barreira para alcancgar os niveis superiores hierarquicos, leva-se a crer que essa
dificuldade esteja fundamentada em questdes sociais, culturais e na cultura organizacional,
que juntas formam um fator de exclusdo da mulher no mercado de trabalho, principalmente

para setores intensivos em conhecimento que estdo ancorados na area das ciéncias exatas.

Tal opgdo dos setores intensivos em conhecimento decorre da necessidade
identificada, uma vez que os maiores rendimentos estdo diretamente influenciados a maior
carga horaria no mercado de trabalho e ao maior tempo despendido em educacgdo. Essa
conjuntura € verificada nas novas tecnologias da informacéo e comunicagédo, nos setores de
servicos, os quais nos Ultimos dez anos vém se consolidando no Brasil, resultante da
constatacdo de que sua forca para a integracdo e o desenvolvimento econdémico ocorre
através da inovacdo tecnoldgica, ou seja, sdo caracterizados como 0s servigos intensivos

em conhecimento (SIC).

A trajetoria metodologica desenvolvida neste trabalho de conclusdo de curso
consistiu no recorte analitico da variavel género e os desafios enfrentados por executivas
em suas ascensdes profissionais embasadas pelas discussdes tedricas acerca do tema,
através de uma analise descritivo-quantitativo do nivel e estrutura do emprego dos

profissionais em todos 0s setores da economia e especificamente os profissionais em TIC
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no setor econdmico de SIC*, bem como as condices de vida, trabalho e o perfil destes
profissionais, mediante 0 exame das variaveis: faixa etaria, tempo de emprego, rendimento,
numero de horas trabalhadas e o tamanho das empresas. Outra analise também realizada,
para o presente trabalho teve como embasamento a teoria “Glass Ceiling - “teto de vidro”

- em empresas intensivas em conhecimento.

A pesquisa empirica quantitativa avaliou o mercado de trabalho em TIC na area de
gestdo, em empresas dos setores em servigos de telecomunicacdo e atividades de servicos
em tecnologia da informacdo no estado de Séo Paulo, devido ao setor ser intensivo na
utiliza¢ao das TIC’s e por apresentar um crescimento acentuado nas ocupagdes em gestéo
no século XXI. O indice de crescimento expde a grande profissionalizacdo da gestdo em
TIC no setor de servicos, mostra a RMC, como uma das regies com maior concentracdo

de empresas intensivas em conhecimento do pais.

A escolha dos SIC foi motivada pelo fato de estes apresentarem caracteristicas que
possibilitam a mulher a se desvincular de esteredtipos apresentados em alguns redutos
considerados masculinos. Este setor econdémico (SIC) apresenta grande necessidade da
mdo de obra altamente qualificada, remetendo a mais horas de estudo, e também a

concentracdo de altos rendimentos, sendo portanto uma conjuntura favoravel a mulher.

Abaixo sera apresentada uma figura com os setores econdmicos; servicos em geral,
e inddstria, classificando as classes selecionadas neste trabalho como fator de analise, uma
vez que hd interacdo entre ambos os setores econdmicos, resultando em inddstrias de
servicos que agregam conhecimento em seus processos, ndo s6 na criacdo de um bem -
industrias de manufatura -, mas no desenvolvimento de ideias, no fornecimento de

tecnologias e inovacoes.

Figura 1 - Classificacéo dos setores econdmicos.

SERVICOS SIC INDUSTRIA

ATIV. DE SERV. EM TI

‘ TELECOMUNICACOES _

Fonte: Elaboracéo propria

1 ~ . ~ .. .
Com o recorte para as ocupagdes em telecomunicagdes e atividades de servigos em TI.
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A construcdo de tal classificacdo esté relacionada a estrutura e dindmica, apoiando
0 complemento das atividades econdmicas entre a industria e o setor de servicos, no qual
os SIC’s se inter-relacionam, cujas condi¢fes de mudancas das trajetorias tecnologicas sdo
variaveis. Diante de tal contexto, a infraestrutura de atividades intensivas em conhecimento
que anteriormente eram classificadas como atividades industriais, hoje séo classificadas
como atividades de servicos. Fator preponderante que assinala o crescimento dos servicos
em relacdo ao valor de bens (BERNARDES, KALLUP, 2007).

A fonte dos dados utilizados foi a Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), a qual permitiu tracar um quadro fidedigno do
trabalho de homens e mulheres empregados em postos de trabalho em gestdo que se
utilizam das tecnologias da informacdo e comunicacdo, salientando que as familias
ocupacionais abordadas foram as elencadas na Classificacdo Brasileira de Ocupacfes
(CBO), na qual foram abordadas as familias de diretores de servicos de informaética,
gerentes de tecnologia da informacéo e gerentes de pesquisa e desenvolvimento. Os dados
do setor econdmico se embasaram na Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas
(CNAE 2.0).

Deve-se ainda considerar que o numero de diretores e gerentes decerto encontra-se
subestimado. A extensdo das atividades de gestdo deve ser assim, bem mais ampla do que
pretendemos demonstrar aqui. Ndo ha ddvida de que outros profissionais da area — como
ocorrem com frequéncia entre os engenheiros, analistas de sistemas, analistas de Tl —
executam funcgdes de gestdo de forma cotidiana. Apesar de ndo estar prescrita formalmente
nas atribuicbes de varias ocupacbes — e esta é uma limitacdo da pesquisa -, é fato
incontestavel que muitos dos ocupados em TIC em outras profissdes sdo guindados a
postos de gestdo.

Para tanto, utilizamos de fatores como rendimento médio nominal por escolaridade
e empregos por escolaridade, estes representados em numeros absolutos ou através da
variacdo percentual, para podemos mensurar o crescimento de tais ocupagdes, além da
variacdo de participacdo e distribuicdo das ocupacbes no varios niveis de escolaridade.
Verificamos também o tempo de emprego e a faixa etaria de ambos 0s sexos para
constatarmos se a vida til profissional da mulher fez-se avangar, uma vez que as mulheres
estdo permanecendo mais tempo empregadas. E por fim, verificamos a inser¢do das

mulheres nos diversos tamanhos de organizagdes, a fim de verificar se tal condicdo de
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desigualdade da mulher permanece inalterada ou se realmente se modificou, dado que as

grandes organizacgdes possibilitam uma maior oportunidade de ascensao profissional.

O desenvolvimento do questionario tentou demonstrar a validade da teoria do
“Glass Ceiling” — teto de vidro — nas empresas dos setores de telecomunicacdo e
atividades de servigcos em tecnologia da informacgdo. Os dados foram obtidos a partir da
relacdo dos questiondrios aplicados ao universo dos gestores que atuam nas empresas IBM,
Embratel e Atento. Essa etapa permitiu tracar uma relacdo entre os aspectos teoricos
abordados e o conjunto das informacdes e os dados levantados na fase empirica da
pesquisa. Com isso, os resultados alcancados nos levaram ao maior entendimento da
estrutura e do funcionamento das relagdes de género nas empresas, que vem a

contextualizar o papel desempenhado pela mulher nas organizaces.

Contudo, utilizamos a literatura especializada sobre o tema das relac6es de género
nos ambitos da economia, sociologia e gestdo do trabalho. O objetivo geral foi
compreender como o avanco do emprego em TIC na década de 2000 — refletido pelo forte
ritmo de investimentos realizados nas empresas — traduziu-se no comportamento do
mercado de trabalho, segundo o recorte de género na area de gestdo no setor de servigos de
telecomunicacdes e servicos de atividades em tecnologia da informacéo?, os quais serdo
abordados neste trabalho, visto que registraram ganhos significativos na eficiéncia
operacional e na produtividade de todos os setores econdmicos, uma vez que 0S Servicos

em quase todas as situa¢des sdéo complementares aos bens.

Fatores que foram preponderantes a pesquisa, configurando como aspectos que
justificam enguanto seus objetos, visto que, para o Brasil, é praticamente nulo o nimero de
estudos relativos as desigualdades de género em TIC, na area de gestdo no setor de

telecomunicagdes e atividades de servigos em tecnologia da informagéo.

Com isso, procurou-se fazer avancar os estudos para um conhecimento mais
apurado de um mercado de trabalho cujo numero de empregos vem crescendo nos ultimos
anos num ritmo e propor¢do superiores ao testemunhado no mercado geral de trabalho.

Uma vez que a profissionalizagdo das ocupacfes em gestdo € de extrema importancia para

2 A .
Recorte do setor econémico SIC
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0 desenvolvimento do pais, assunto abordado com maior profundidade nos capitulos

abaixo, sendo considerado como primeiro capitulo esta apresentacéo.

No segundo capitulo foi realizada uma breve contextualizacédo historica do emprego em
geral na RMC, tendo como foco a divisdo sexual do trabalho e a evolugédo das ocupacdes
femininas no mercado de trabalho. No terceiro capitulo foi abordada a falta de mulheres na
nova economia da informagdo e comunicagdo em cargos de gestdo, objeto principal dessa
pesquisa, uma vez que tal conjuntura abre grandes possibilidades de crescimento e insercao
de profissionais com alta qualificacdo no mercado da RMC. Para tanto, foram aproveitados
subsidios oriundos aos questionérios respondidos pelos gestores de empresas da RMC,
para demonstrar até que ponto o denominado “Glass Ceiling” — “teto de vidro” - cria
desafios para a ascensdo profissional das mulheres em empresas intensivas em
conhecimento, o qual podera ser verificado no quarto capitulo intitulado como o conceito

da teoria teto de vidro — Glass Ceiling.
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2. CONTEXTUALIZACAO HISTORICA: BREVE DESCRICAO

Com o capitalismo houve grandes transformagfes, como a que resulta no
incremento da producdo para a troca, que supera a produ¢cdo doméstica para 0 consumo, ou
seja, a mudanca de um processo produtivo artesanal, que visava apenas a sobrevivéncia da
familia, para um processo produtivo em escala, a industria, que tem como objetivo a
maximizacdo do lucro pelo empregador (SACKS, 1979, RAPP, 1977, YEATMAN, 1984
apud GUIMARAES e CASTRO, 1987). A diferenciacio entre a producdo para a troca
(masculina, € realizada fora da unidade doméstica, dentro das fabricas) e a producéo para
uso (feminina, é obtida dentro dela, no lar) tenderia a especializar as mulheres em um
trabalho que, embora separdvel do excedente intercambidvel, caracteriza-se ainda como
trabalho necessario (GUIMARAES e CASTRO, 1987 apud SECCOMBE, 1975, SMITH,
1980).

(POLANYI, 1980 apud IGNEZ, p. 243, 2004) O capitalismo fez mais do que
separar 0s meios de producdo do trabalho e o espaco doméstico do espago de
producéo. Foi & primeira vez na historia que se tentou subordinar a sociedade ao
mercado. Os principios da antiga ordem social foram substituidos pelo principio
da permuta ou troca, cujo padréo subjacente era o0 padrdo do mercado. E assim o
Unico esforgo fisico ou mental que passou a merecer 0 nome de trabalho
produtivo a ser remunerado foi o trabalho despendido nas atividades
consideradas econémicas. Dai a separa¢do entre trabalho produtivo e nédo

produtivo.

Condicao histérica que justifica a formacdo e a manutencdo da estrutura da familia
e da sociedade, a qual se reflete de forma implicita até os dias atuais, visto que ha a

manutencdo e a consolidacao do sistema econémico.

2.1 Divisao sexual do trabalho

A separacdo de atividades entre homens e mulheres fica ainda mais evidente no
capitalismo, segundo Heleieth Saffioti (1999), porque se da em condi¢Oes adversas a
mulher. 1sso porque esta ja em uma situacdo social tradicional de subordinacdo e de
desvalorizacdo do seu trabalho, o trabalho rural, onde homens executavam os trabalhos

“pesados” e as mulheres os “leves”, qualificagdo que ndo se vinculava ao proprio esforgo,
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mas ao sexo de quem o executava, de tal modo que qualquer trabalho era considerado leve
se feito por mulheres, por mais exaustivo, desgastante ou prejudicial a saide que fosse, o

que a tornou presa facil dos baixos salarios e das longas jornadas.

Isso deve ser entendido inicialmente a partir das funcdes atribuidas ao homem e a
mulher na divisdo sexual do trabalho, seguindo o “modelo tradicional”: papel na familia e
papel doméstico, assumidos inteiramente pelas mulheres, e o papel de “provedor” sendo
atribuido aos homens, que estdo implicitas nas institui¢cbes culturais (politicas, sociais e
econbmicas) das sociedades em varias fases de evolugdo, “O sistema patriarcal foi
preservado e mantido pelo modo econdmico de producdo capitalista” (THOMAS, p.43,
1958 apud MITCHELL, p. 231, 2006).

Neste contexto tradicional, as funcdes da mulher, bem como as habilidades por ela
adquiridas, se orientaram para o lar e ndo para a producdo ndo doméstica. Da mesma forma
que as do homem se orientam em sentido contrario. A mulher tenderia a se especializar em
atividades domésticas porque a capacidade de ganhos do homem seria maior. (BENERIA,
2005; BORDERIAS, 1994; GARDNER, 1993). Assim a divisdo do trabalho passou a ser
compreendida a partir da posi¢cdo econdmica que lhe imprime um carater determinador
(MACKITOSH, 1981), pois se cria uma subordinagdo econdmica da mulher em relagéo ao

homem, tornando-a dependente financeiramente de toda a producéo realizada para troca.

Na divisdo sexual do trabalho, o papel da mulher foi definido historicamente para a
contribuicdo a reproducdo bioldgica da forca de trabalho, ou seja, para a procriacdo,
criacdo dos filhos e conservadora do lar. Estas atividades formam o centro da vocacao
natural da mulher, seguindo uma visdo patriarcal baseando-se dentro desta ideologia, a
capacidade de controle do chefe de familia sobre o trabalho da mulher (HARTMANN,
1976 apud DE OLIVEIRA e VELA, 2008), conjuntura que sofreu grandes transformacoes
durante a historia e hoje apresenta quase por totalidade essa desvinculacdo do sistema

patriarcal, como assinalado abaixo.

2.2 Aumento da participacdo da mulher no mercado de trabalho

As novas oportunidades e descobertas econémicas e tecnoldgicas ampliaram a

visdo das mulheres como um todo, de modo que houve uma maior inser¢do da mulher no
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mercado de trabalho. Em meio a tantas novidades e mudangas, as mulheres mostram hoje
que as tecnologias da informacdo e o mercado em geral ndo sdo uma area somente para
homens. E que elas também sdo competentes e capazes de gerenciar, administrar,
tornarem-se stakeholders e diretoras nas organizag0es que necessitam de profissionais da
area de TIC, desempenhando papéis fundamentais e de extrema importancia, sendo que
tais cargos necessitam de percepcgdo, sensibilidade, detalne e observacdo, o que sdo

qualidades atribuidas ao perfil feminino.

Apesar destas conquistas no ambito legal serem recentes, é fato que o trabalho
feminino em atividades produtivas j& vem ocorrendo ha muito tempo, uma vez que as
mulheres oriundas das classes populares ja exerciam tais atividades no campo, no
perimetro rural, caracteristica predominante no Brasil em um momento anterior ao

processo de urbanizacao.

O aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho brasileiro origina-se
da necessidade de sobrevivéncia familiar, pois diante das crises do inicio dos anos 80 e do
comeco da década de 90, resultantes da reorganizacdo das formas de producdo e gestdo e a
abertura da economia ao mercado internacional, cresce o desemprego masculino,
ocasionando mudancas de ruptura na familia em relacdo ao padrdo mantido pelo chefe
provedor. Dessa maneira, foi possivel identificar uma nova tendéncia na articulacdo dos
arranjos familiares no mercado, em decorréncia da reducdo da taxa de empregos
identificados e caracterizados como empregos masculinos. O desemprego dos principais
mantedores das familias leva as mulheres a se submeter ao trabalho para o complemento da

renda, como poderemos verificar na tabela e no quadro abaixo.

Tabela 1 - Emprego Formal Geral, 1985 - 2011, RMC.

Ano 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2011

Masculino 260.475 308.729 293.955 331.738 413.217 540.281 563.343

Feminino 102.627 140.762 152.369 188.531 263.300 378.022 401.738

Total 363.102 449.491 446.324 520.269 676.517 918.303 965.081
Fonte: RAIS/MTE — Elaborag&o propria

A tabela acima reflete o crescimento de todas as ocupagOes formais na Regido
Metropolitana de Campinas - RMC, e caracteriza a diminui¢do gradativa da predominancia
masculina no namero total de ocupacdes, fator que ratifica a argumentacdo de que ha

mudangas nos arranjos familiares como assinalado na literatura acima, uma vez que em
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1995 ha uma queda acentuada dos empregos masculinos e um constate crescimento do

emprego feminino, situacdo que pode ser verificada no grafico abaixo.

Quadro 1 - Participa¢do do emprego percentual geral por género, 1985 — 2011, RMC.

100
7174 68,68 £3,86 63,76 61,08 58,83 58,37
50
28:26 31,32 34,14 36,24 38,92 41,17 41,63
0
1985 1990 1995 2000 2005 2010 2011
e lasculin0 === Feminino

Elaboracéo prépria

O grafico acima apresenta a variacdo de participacdo e distribuicdo no mercado de
trabalho de forma geral, sendo estas ocupacgdes formais na RMC, no periodo de 1985 a
2011, demonstram que o emprego feminino vem crescendo percentuais superiores aos
masculinos, uma vez que ha uma diminuicdo da representatividade do emprego masculino
sobre o total de empregos por periodo; Constatamos que hoje para ambos 0s sexos, 0S
valores percentuais estdo bem préximos, como os verificados no ano de 2011, tendo a
mulher a representatividade de 41,63% no total de ocupacdes deste ano e 0s homens,
58,37%.

2.2.1 Condigdes de rendimento: uma breve analise

Para tanto, verificaremos abaixo a conjuntura de rendimento médio nominal para o
mercado de trabalho formal em geral na RMC no periodo de 2002 a 2011, fato que nos
auxiliara no entendimento das razbes para tal comportamento do mercado de trabalho,

sugerindo mecanismos gque nos auxiliem no entendimento da reducéo das desigualdades.

Tabela 2 - Rendimento médio nominal do mercado de trabalho em geral, 2002 — 2011, RMC.

Ano 2011 2010 2008 2006 2004 2002

Masculino  R$ 2.330,17 R$ 2.127,41  R$1.845,42 R$1.603,41 R$ 1.404,60 R$ 1.163,60
Feminino  R$ 1.711,97 R$ 1.581,90 R$1.378,14 R$1.213,04  R$ 1.071,93 R$ 916,09
Média R$ 2.072,83 R$ 1.902,85 R$1.657,76 R$1.450,70  R$ 1.277,94 R$ 1.070,88

Fonte: RAIS/MTE — Elaborag&o propria
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Na tabela 2 podemos observar que, mesmo com o crescimento dos rendimentos no
periodo de 2002 a 2011, ainda encontramos certa desigualdade, uma vez que a tabela
mostra os diferencias de rendimentos entre homens e mulheres sendo favoraveis aos
primeiros. Essa diferenca de rendimentos no mercado de trabalho em geral, se revela uma
tendéncia clara de queda o longo da distribuicdo salarial, uma vez que tais rendimentos
apresentam percentuais de crescimento préximos entre ambos 0S géneros, como

poderemos observar no grafico abaixo.

Quadro 2 - Variacao do rendimento médio nominal 2002 -2011, RMC.
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Elaboracéo propria

E inevitavel fazer a pergunta sobre o que poderia estar influenciando para que os
salarios das mulheres ainda sejam menores, uma vez que, a inser¢cdo de mulheres no
mercado de trabalho vem crescendo ano a ano no mercado em geral e as desigualdades

vém também se reduzindo.

Porém, ainda ha limitacdes que se encontram em alguns setores que necessitam de
uma formacdo mais intensiva nas bases da ciéncia exata, como o0s setores de
telecomunicacdes e de atividades em tecnologia da informacdo, uma vez que ha falta de
profissionais do género feminino para tal, e se torna ainda mais evidente quando

envolvemos cargos de gestdo, principalmente os niveis de alta hierarquia.

2.2.2 Condigdes de escolaridade: Analise da qualificagdo na RMC.

Para todas as ocupagdes no mercado de trabalho, o fator de grande preponderancia
a ser analisado para evolucdo da méao de obra € a qualificagdo do empregado atraves da

educacdo, uma vez que esta representa um investimento pelo individuo, a fim de
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maximizar sua produtividade e as suas habilidades e, consequentemente, a sua renda
(MANGANELLLI, 2012).

Para tanto verificaremos a tabela abaixo, na qual poderemos constatar se as
condicdes de educacdo se fizeram avancar, uma vez que tal dado influéncia todos os
demais fatores verificados neste trabalho, podendo assim mensurar a intensidade da

desigualdade.

Tabela 3 - Representacdo da escolaridade na RMC pela distribuicdo do emprego por sexo, 2006 — 2011.

2011 2006

Escolaridade Masculino Feminino | Masculino Feminino
Médio Incompleto 62% 38% 63% 37%
Médio Completo 57% 43% 57% 43%
Superior Incompleto 52% 48% 54% 46%
Superior Completo 48% 52% 49% 51%
Mestrado 45% 55% 51% 49%
Doutorado 55% 45% 61% 39%
Total 56% 44% 56% 44%

Fonte: RAIS/MTE — Elaborag&o propria

Como verificamos na tabela acima, em todos os niveis de escolaridade, o género
feminino apresentou um crescimento expressivo, fator que vem a justificar a evolugédo na
insercdo de mulheres no mercado de trabalho e a diminuicdo da desigualdade entre os

rendimentos de ambos os sexos, como verificado anteriormente.

Para as ocupacdes que necessitam de uma alta qualificacdo como a escolaridade em
nivel mestrado, podemos observar uma conjuntura na qual o género feminino representa
55% do total de mestres na RMC, contra 45% de homens, fato que assinala que as
mulheres detém tal capacitacdo, mas que, em suma, tal condicdo ndo se transforma

efetivamente em oportunidades de emprego no mercado em geral.

2.2.3 Tempo de emprego na RMC: Breve analise

Verificaremos agora um dos fatores, que em suma, reflete a condi¢cdo da mulher
diante ao mercado; referente a permanéncia da mesma nas organizacdes (Tempo de
emprego) na RMC no periodo de 2006 e 2011, uma vez que tal fator podera auxiliar o

entendimento das possiveis causas da ascensdo da mulher em sua carreira profissional,
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visto que esta, tendo a possibilidade de uma vida util profissional mais extensa, podera

galgar melhores postos de trabalho.

Tabela 4 - Participacdo dos géneros no mercado de trabalho e a variacdo percentual no tempo de
emprego, RMC, 2006 — 2011.

Participacdo do género sobre o total® Variagao Percentual

Faixa Tempo Emprego 2011 2006 2011/2006
Masculino Feminino | Masculino Feminino | Masculino Feminino
12,0 a 23,9 meses 57% 43% 60% 40% 31% 49%
24,0 a 35,9 meses 57% 43% 61% 39% 9% 30%
36,0 a 59,9 meses 60% 40% 61% 39% 34% 43%
60,0 a 119,9 meses 60% 40% 61% 39% 13% 18%
120,0 meses ou mais 60% 40% 62% 38% 28% 39%
Total 59% 41% 61% 39% 23% 36%

Fonte: RAIS/MTE — Elaboracao prépria

Segundo a tabela acima, a conjuntura da mulher na condi¢édo de tempo de emprego
so fez avancar, uma vez que em todos 0s percentuais verificados na variacao do periodo de
2006 e 2011, na RMC apresentaram um crescimento superior aos homens; as mulheres
obtiveram no total, um crescimento de aproximadamente 36% contra 23% para 0s homens,
assinalando assim que as mulheres estdo permanecendo mais tempo em sua vida Util
profissional, na qual a participacdo desta também estda aumentando no que tange a
representatividade total em cada faixa de tempo de emprego, dado que em 2006
apresentava a participacdo de 39%, e em 2011, passou a representar cerca de 41%. Com

isso, diminuisse a desigualdade em relagdo ao homem.

Mas se analisarmos a tabela abaixo, que se refere a faixa etaria no ano de 2011,
verificaremos que o homem tende a ter uma vida Util profissional mais extensa, uma vez
que a representatividade em nameros absolutos na faixa etaria de 65 anos ou mais é de

total predominancia dos mesmos.

> Numeros totais para cada faixa de tempo de emprego.
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Tabela 5 - Emprego formal por faixa etaria, RMC, 2011.

Faixa 2011

Etaria Masculino Feminino Total
18A 24 101.793 80.152 181.945
25A 29 93.675 72.774  166.449
30 A 39 159.127 116.775 275.902
40 A 49 113.803 78.423  192.226
50 A 64 75.948 40.594 116.542
65 OU 5.338 1.462 6.800
MAIS

Total 549.684 390.180 939.864

Fonte: RAIS/MTE — Elaboracgéo prépria

Portanto, apesar da crescente participacdo da mulher no mercado de trabalho,
apesar da melhora significativa dos niveis de escolaridade, apesar das conquistas no ambito
legal e da mulher estar assumindo novos papéis sociais, como o de provedora, ainda sim se
mantém as desigualdades, condicdo que sera estudada a seguir na nova economia do
conhecimento, verificando até que ponto o chamado trabalho do conhecimento, no qual se
encaixa a principio o trabalho ligado as TIC’s, consegue avancar no sentido da
democratizacdo (ou ndo) das oportunidades de trabalho para homens e mulheres e na

insercdo destes em cargos executivos, questdo central deste trabalho.
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3. A FALTA DE MULHERES NA NOVA ECONOMIA DA INFORMACAO E
COMUNICACAO EM CARGOS DE GESTAO.

O trabalho com as novas tecnologias de informagdo e comunicacdo (TIC) ganha
maior preponderancia na nova economia ou sociedade da informacdo que comeca a se
estabelecer a partir do final do século XX. E que abre grandes possibilidades de
crescimento e insercdo de profissionais com alta qualificagdo no mercado (DUARTE,
2008).

Atualmente, esse perfil feminino nas corpora¢es em um ambiente de TIC é algo
crescente. Porém, o ingresso neste setor, para distintos cargos como, supervisoras, gerentes
e CEO'’s, ainda se encontra restrito, dependendo do departamento em questdo, devido a
algumas limitacGes ocasionadas pelo denominado Glass Ceiling — Teto de Vidro — (Teoria
que serd abordada no decorrer deste trabalho), pois se trata de uma barreira encontrada
pelas mulheres em sua trajetéria profissional, principalmente para executivas em

departamentos estratégicos da organizacao.

Prehn (1999) argumenta que, na pratica, apesar das inegaveis conquistas
proporcionadas pelos movimentos feministas no ambiente dos negdcios, a mulher ainda

continua encontrando varias limitacOes e restricdes.

Belchior e Oliveira (2009), concluem que os homens estdo em melhores condigdes
do que a mulher para se inserir no mercado de trabalho em TICs, resultante da sua maior
familiaridade com as tecnologias.

Bruschini e Lombardi (1999) comentam, por exemplo, que sdo profissdes
tipicamente femininas a docéncia e a enfermagem. Em contrapartida, 0 mundo corporativo
¢ masculino, uma vez que nas organizacGes estdo implicitas as influéncias relativas a
discriminacdo sexual e as barreiras invisiveis, que norteiam a cultura organizacional,
interferindo assim nas oportunidades de promocéo, vista por Botelho (2008) como fontes

que ditam as posic¢des femininas em cargos gerenciais.

Para Johnson (2003), durante o seu processo de ascensao, a mulher se depara com
diversificadas barreiras e enfrenta adversidades para conciliar sua vida profissional com a

vida particular, conjunto este que em inimeras vezes leva a mulher a abdicar de sua
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ascensdo profissional. Portanto, é necessario um esforco muito maior por parte das

mesmas.

Tal argumento também é verificado nos estudos de Collado e Ramos (SALTFORD,
2005; BALTRES-LOHR, 2006 apud COLLADO e RAMOS, p. 251-272, 2010) “La
organizacion, ritmos y culturas de trabajo desaniman a las mujeres, que deben superar
mas obstaculos que sus compafieros varones para conciliar la vida personal vy

professional®.

Diante de tal panorama citado anteriormente, realizamos 0s seguintes
questionamentos a um Gestor da empresa Embratel e a um Gestor da empresa Atento, na
qual a primeira emprega aproximadamente 1200 funcionérios diretos e a segunda emprega
1000 funcionarios diretos, distribuidos em todo o territorio Brasileiro. Ambas estdo
inseridas no setor de Telecomunicacgdes. Posteriormente, também realizamos 0s mesmos
guestionamentos a um Diretor e uma Analista de Recursos Humanos da empresa IBM,
empresa que no Brasil emprega aproximadamente 9000 funcionarios e esta inserida no
setor de atividades de servigos em tecnologia da informacdo, e diferentemente das outras
organizacgdes abordadas neste trabalho, € a Unica empresa a ter uma CEO mulher, chamada
Virginia M. Rometty. Todas as empresas abordadas por este trabalho sdo classificadas no
setor econémico de SIC. Vale destacar também que devido a profundidade da pesquisa nao

serdo mencionados 0s nomes dos gestores envolvidos.

»= Vocé acha que a Cultura Corporativa contribui ou cria barreiras a promocao de
mulheres em cargos executivos?

(Gestor da Empresa Embratel) “Como a Embratel faz parte do grupo América Movil

controlado por uma familia mexicana tendo principalmente homens nos cargos de

diretoria, acredito que essa Cultura patriarcal se faca presente em todo o grupo,

’

criando assim uma certa barreira a promog¢ado das mulheres.’

(Diretor da Empresa IBM) “Cultura organizacional é muito importante e em nosso

caso contribui”

4 . ~ . . . .
A organizacdo, os ritmos de trabalho e culturas desencorajam as mulheres, as quais devem superar mais
obstaculos do que os seus companheiros masculinos para conciliar a vida pessoal e profissional.
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A Analista de RH da Empresa IBM ressalta que “Infelizmente em muitas empresas

ainda existem muitas barreiras”

= Quantos Gestores e Quantas Gestoras hd na empresa?
(Gestor Empresa Embratel) “Na unidade de Campinas que é a unidade que trabalho

sdo: Diretoria: 01 Mulher e 04 Homens, Geréncia: 13 Mulheres e 25 Homens”
(Gestor Empresa Atento) “Hda na Geréncia 4 homens e 1 mulher”

Ambos os colaboradores da empresa IBM ndo souberam fornecer os numeros de

gestores da organizacdo, uma vez que seriam muitos.

= O que vocé acha sobre a presenca de mulheres em cargos executivos?

(Gestor da Empresa Embratel) “Acredito que seja algo que a cada dia se torna mais
natural, pois, além dos cargos executivos em empresas privadas, as mulheres também
estdo cada vez mais presentes em cargos de lideranca da vida publica, situacéo que

torna mais visivel o poder das mulheres para assumir cargos de poder”.

(Gestor da Empresa Atento) “Acredito que a presenga da mulher nos cargos de
executivos € necessaria e muitas vezes fundamental para o desenvolvimento das

atividades e estratégias da empresa’.

(Analista de RH Empresa IBM) “Acredito que as mulheres sdo tao capazes quanto 0S
homens. Além de estarem conquistando os cargos de lideranca, as mulheres estédo cada
vez mais presentes no mercado de trabalho. A IBM é uma empresa tanto quanto

diversificada, e o sexo ndo interfere em relagdo a promogdo”.

O Diretor da IBM reforca a diversidade encontrada na empresa, uma vez que a CEO é

uma mulher, “Positiva, CEO global é uma mulher”.

= H& uma politica que diferencie ambos os géneros no recrutamento e na
contratacdo?(Em algumas situacdes dependendo do setor)

(Gestor da Empresa Embratel) “Ndo hd uma politica clara sobre diferenciacao.

Porém, na Embratel é nitida a presenca das mulheres em departamentos como,

Recursos Humanos, Marketing, Back Office e Comercial tendo como contrapartida o

departamento de Engenharia, do qual faco parte, tendo aproximadamente 95% de

homens”.
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= H4 diferenca entre nivel salarial entre homens e mulheres (pode ser uma visdo do
mercado também)?

(Gestor da Empresa Embratel) “Na minha drea nao ha diferenca de saldrio e acredito

que o mercado de telecomunica¢des de uma forma geral também ndo discrimine as

mulheres, creio que os saldrios sdo compativeis”.

(Analista de RH Empresa IBM) “Nado had. A politica é a mesma para ambos os sexos,
mas acredito que os niveis de salarios entre homens e mulheres ainda sdo bem

diferentes, infelizmente”.

O Diretor da IBM reforca que ndo ha desigualdade de rendimentos na empresa, mas

gue no mercado possivelmente tdo fator ainda persista, “Ndo aqui, talvez no mercado”.

Diante das perguntas respondidas, podemos observar que ha ainda fatores que
pressupde a discriminagdo contra as mulheres, uma vez que, mesmo tendo as mulheres a
possibilidade de ascender profissionalmente, suas fungdes ainda se encontram circunscritas
a ambitos de menor posicdo estratégica, como as dire¢cbes de recursos humanos e de
administracdo, resultantes da cultura da empresa, do conselho de administracdo ou, em
muitos casos dos acionistas das empresas diferem das boas praticas de Governanca
Corporativa, na qual tem como finalidade aumentar o valor da sociedade, facilitar o seu
acesso ao capital e contribuir para sua perenidade, e ndo, compactuar com as acdes de
discriminacdo (MANGANELLLI, 2012).

Realidades, que juntas, formam um fator que pressup8e implicitamente a exclusao
da mulher no mercado de trabalho, principalmente nos setores intensivos em

conhecimento, cuja base € a ciéncia exata.

Percebe-se, portanto, que no mundo do trabalho ainda verifica-se a existéncia de
um descompasso entre o discurso que prega a igualdade entre homens e
mulheres e as praticas cotidianas nas organiza¢des. H& mudangas que apontam
novos valores e conceitos, incluindo a reducdo das barreiras que impedem o
acesso das mulheres a cargos gerenciais, mas algumas dessimetrias no setor
empresarial permanecem (CORSINI e FILHO, p. 67-80, 2004 apud BOTELHO;
MACEDO; FIALHO, p.4, 2010).

Estas dessimetrias também sdo resultantes de um desajustamento entre a oferta e a
procura de profissionais do género feminino, proveniente da eventual desarticulacdo do
lado da oferta formativa de nivel superior (VALENDUC; VENDRAMIN, 2005). E néo
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simplesmente uma discriminacéo do setor em relacdo as mulheres, uma vez que a demanda
de oportunidades de ocupacOes para as mulheres vem crescendo paralelamente com as
ocupacdes do género masculino, com maior representatividade no setor de servigos,
movimento este que representa hoje nimeros de empregos femininos superiores aos
masculinos, como poderemos verificar na tabela abaixo; mas que inicialmente teve sua
introducdo no Brasil na forma de servicos considerados pessoais’, e hoje, 0 denominado
setor de servicos demonstra ser um campo intensivo em conhecimento o qual sera

abordado ao decorrer deste trabalho.

Mas a hipotese fundamental é de que as novas tecnologias de informacédo e
comunicacdo estdo demonstrando um elevado potencial para melhorar a situacdo de
trabalho da mulher, reduzindo os niveis de desigualdade existentes por género. Visto que
tal atividade profissional reduz a utilizagdo de qualificacbes manuais e a importancia do
esforco fisico, e favorece o conhecimento, o trabalho em equipe e as habilidades de
comunicacdo. Perspectiva do emprego em TIC que possibilita uma maior produtividade e
por consequéncia um rendimento salarial superior aos outros setores da economia, uma vez
que tal setor também requer uma alta qualificacdo, ou seja, a utilizacdo das TICs possibilita
a nivel internacional uma maior igualdade de género tanto do ponto de vista da educacao
(qualificacdo) quanto a questbes de emprego; como jornadas de trabalho em periodo
integral, contratos de emprego por periodo indeterminado e condi¢des de igualdade em
rendimentos. Assim como verificado no caso espanhol o qual apresenta dados que
exemplificam tal condicdo “(...) Con dados de la Escuesta de Extructura Salarial (EES) de
2002, demuestra que las diferencias salariales existentes por género se reducen
considerablemente dentro de las industrias intensivas em el uso de las TIC " (IGLESIAS,
LIORENTE e DUENAS, p.125-151, 2009).

Para tanto verificaremos abaixo a evolugdo do emprego formal no setor de servigos

em geral na RMC.,

5 . . . .
Caracterizados como servigos realizados exclusivamente por mulheres

®1(...) Com dados da estrutura salarial (SEE), de 2002, mostra que as diferencas salariais por género s3o
muito reduzidas em industrias intensivas na utilizacdo das TIC".
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Tabela 6 - Emprego formal geral no setor de servicos, 2002 — 2011, RMC.

Ano 2002 2004 2006 2008 2010 2011

Masculino 125.721 135.622 150.849 171.534 194.255 205.374
Feminino 116.264 126.836 149.987 175.312 205.663 220.185
Total 241.985 262.458 300.836 346.846 399.918 425.559

Fonte: RAIS/MTE — Elaborag&o propria

Na tabela acima verificamos que as mulheres obtiveram uma maior insercéo de
empregos no mercado em trabalho em servigcos do que os homens na RMC; os quais
representavam 125.721 ocupagdes em 2002 contra 116.264 ocupacfes femininas. Mas em
2011, essa situacdo se modifica radicalmente, uma vez que as mulheres chegaram a
representar 220.185 ocupagdes contra 205.374 ocupagOes masculinas. Tal perspectiva do

crescimento do emprego feminino estara mais bem representada na tabela abaixo.

Tabela 7 - Variacio do emprego no setor de servicos, 2002 — 2011, RMC.

Variagao %

Ano 2002/2004 2004/2006 2006/2008 2008/2010 2010/2011
Masculino 7,88 11,23 13,71 13,25 5,72
Feminino 9,09 18,25 16,88 17,31 7,06
Média 8,46 14,62 15,29 15,30 6,41

Fonte: RAIS/MTE — Elaboracao prépria

Com base na leitura da tabela, verificamos que todas as variacdes analisadas no
periodo entre 2002 e 2011 demonstram um crescimento com uma maior representatividade
de empregos do sexo feminino quando comparado com o0 sexo masculino no setor de
servigos em geral; mas que ndo se aplicam aos servigos intensivos em conhecimento, 0s
quais tém papel enfatico na dindmica da inovacdo e no aumento das rotinas de P&D nas
economias baseadas em conhecimento (BONDEN e MILES, 2000), na qual a

desarticulagéo ainda se reflete.

Historicamente, essa desarticulacdo em determinadas ocupacdes intensivas em
conhecimento, cuja base formativa é o ensino superior, é reflexo de que a Ciéncia,
Tecnologia e Inovagéo (CT&I) sempre foram vistas como reduto masculino, em especial
certas areas como a engenharia. Collado e Ramos (2010), em seus estudos sobre o emprego
feminino no setor de TIC, assinala que “E! reclutamiento del talento feminino es uns reto

para todos los sectores de la economia y areas de conocimento, especialmente para las
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, . 7
ramas mds inovadoras”

, uma vez que as mulheres apresentam diferengas bioldgicas e
cognitivas em relacdo ao homem, onde sua formacéo era tradicionalmente destinada aos
cuidados da familia. Este fato de esteredtipos gerados desde a infancia até chegar a escolha
do curso de nivel superior, que norteard sua carreira profissional. Essas justificativas séo
sustentadas pela hipGtese de que as mulheres ndo possuem controle emocional para
suportar as pressdes frequentes em cargos de comando, que mulheres ndo tomam decisdes
objetivas e sdo socialmente educadas para serem protegidas. Desta forma, ndo adquirem a

agressividade necessaria para competir (SOARES, 2001).

Percebe-se, portanto, que as praticas no seio da familia de origem permitem a
construgdo de habilidades diferenciadas por sexo: os jogos e brincadeiras
masculinas encorajam a independéncia, a resolugdo de problemas, a
experimentagdo e a construgdo, enquanto que as femininas sdo mais associadas a
interacdo social. Tendo contato desde a infancia com objetos tecnoldgicos, os
meninos desenvolveriam as habilidades de base para a aprendizagem cientifica
(RAPKIEWCZ 1998: 172 apud CARDANA, 2005).

Caracteristicas que sdo direcionadas desde sua concepcao formativa educacional
para redutos exclusivos de um determinado sexo. Ou seja, existem trabalhos de homens e
trabalhos de mulheres (KERGOAT, 2000), fator que sera analisado com mais

profundidade nos servigos intensivos em conhecimento.

3.1 Servigos intensivos em conhecimento (SIC)

Nos ultimos anos, em uma condi¢cdo mundial, as empresas de servigos tém
intensificado a busca por novos produtos, por uma melhor produtividade e eficiéncia
operacional. Este processo se intensificou nos anos de 1990, uma vez que o setor de
servigos tornou-se mais intensivo no que diz respeito a P&D, resultado de uma acirrada
competicdo e disseminacdo das novas tecnologias, que ocasionaram uma reestruturacdo da
base de manufatura de empresas inteiras para empreendimentos voltados ao fornecimento

de servigos, atraves da terceirizagao.

7 .. g . . ,
Recrutamento de talentos femininos é um desafio para todos os setores da economia e areas
conhecimento, especialmente para os ramos inovadores.
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Anita Kon assinala que, a énfase da atividade econdémica mudaria da producdo
de bens para o fornecimento de servicos. A eliminagdo do emprego agricola seria
seguida pelo declinio irreversivel dos trabalhos manufatureiros, em beneficio das
ocupacles em servigos, que constituiriam a maior propor¢do do emprego.
Conforme 0 avanco econdmico dos paises, 0 emprego e a producdo seriam cada
vez mais focados nos servicos, sendo os demais setores complementares; a nova
economia aumentaria a relevancia das ocupacBes com alto conteldo de
informacdo e conhecimento. As ocupacdes administrativas, de profissionais
liberais e técnicas cresceriam mais rapidamente do que outras categorias
ocupacionais e constituiriam o nucleo da nova estrutura social (KON, p. 79-116,
2007).

Daood Hamdani (2007) também descreve sobre as transformacBes no setor de
servigcos, e consequentemente a reestruturacdo do mercado de trabalho, no qual a
qualificacdo da mao de obra é de extrema importancia, e que se torna evidente na seguinte
afirmacdo “Os SICs incluem industria de servigos profissionais cujos processos de
producdo sdo, em suma, dependentes do conhecimento do trabalhador, visto que o produto

final é o conhecimento e a informagao”.

Verifica-se assim na realizacdo das tarefas em SIC, altas taxas de capital humano
com niveis de estudo superior, dado que h& a necessidade de doutores, mestres e
especialistas para a realizacdo de tarefas especificas em P&D; e politicas na contratacdo de
recursos humanos embasados na diversidade, uma maneira explicita que implica em novas
oportunidades as mulheres (COLLADO e RAMOS, 2010).

Segundo Bernardes e Kallup (NALINDER, 2002 apud, BERNARDES ¢
KALLUP, p. 127, 2007), esses servicos tém como principais caracteristicas uma
I6gica de funcionamento préximo a industria, alta performance na geracdo de
renda, divisas e valor adicionado; uma forte tendéncia de internacionalizagéo das
suas atividades negociais, atuando como verdadeiros agentes facilitadores de
inovagdo. Sua dindmica concorrencial esta baseada na disseminag¢do de novos
padrdes de tecnoldgicos e de TICs para 0s servicos; atuam com fontes difusoras
da inovagdo. Criam, produzem, desenvolvem e difundem conhecimentos para
outras firmas e setores da economia; sdo intensivos no uso de recursos humanos
de alta qualificacdo e remuneracgdo; sdo formados por empresas desenvolvedoras
e usudrios de inovacdes e TICs; realizam e vendem servicos de P&D;

apresentam taxas elevadas de crescimento na economia.
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Ou seja, para aquelas mulheres que tentam se desvincular de estigmas, buscando
através da formacdo superior sua inser¢do no mercado de trabalho na area da gestdo, pode-
se verificar no setor de SIC uma oportunidade de ascenséo profissional, uma vez que ha
escassez da mdo de obra altamente qualificada. Mesmo que ainda existam possiveis
limitacGes culturais e sociais, € um setor de alta atratividade, o que nos leva a crer em
possivel sentido de democratizagcdo (ou ndo) das oportunidades de trabalho para homens e
mulheres e na insercdo destes em cargos executivos. Condicao que sera verificada abaixo,
para constatarmos se h& ou ndo a diminuicdo das desigualdades nos setores de
telecomunicagdes e as atividades em de tecnologia da informagcdo em cargos de alta

hierarquia.

Tabela 8 - Emprego no setor de Telecomunicagdes e Atividades de T1 em cargos de Gestdo, RMC, 2006

—2011.
Ano
2011 2006
CBO 2002 Familia
Masculino Feminino Total | Masculino Feminino Total

DIRETORES DE SERVICOS DE 3 0 3 3 0 3
INFORMATICA
GERENTES DE TECNOLOGIA 531 184 715 172 61 233
DA INFORMACAO
GERENTES DE PESQUISA E 26 5 31 15 3 18
DESENVOLVIMENTO
Total 560 189 749 190 64 254

Fonte: RAIS/MTE — Elaborag&o prépria

Como podemos verificar na tabela acima, tal perspectiva do crescimento do
emprego feminino pouco fez avangar em ndmeros absolutos nos cargos da mais alta
hierarquia. Mas por outro lado, assinala um crescimento significativo no caso de gerentes
de tecnologia da informacdo; cuja variacdo no periodo de 2006 a 2011 corresponde a
208,72% para ocupagdes masculinas contra 201,64% nas ocupagbes femininas. Tal
situacdo poderia ser ainda mais favoravel as mulheres se a desarticulacdo da oferta e as

barreiras encontradas por estas ndo fossem tdo intensas em cargos de alto comando.

Por outro lado, sdo as atividades em TIC no setor de SIC que apresentam as
melhores perspectivas de rendimentos (tabela 9) e de condicGes de trabalho, uma vez que
em condicGes de igualdade, como niveis equivalentes de escolaridade, idade e em mesmas
propor¢bes em tamanho de empresa, os indicadores sdo mais favoraveis a mulher,
conseguindo assim amenizar as diferencas ou até superar os rendimentos masculinos, como

sugere o0 quadro 3.
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Tabela 9 - Comparacédo de rendimento médio nominal geral entre os setores de TIC e servigos

em geral, RMC - 2011.

Setores TIC® Servicos em Geral
Ano 2011

Masculino R$ 3.630,69 R$ 2.425,81
Feminino R$ 2.290,82 R$ 1.946,23
Média R$ 3.109,05 R$ 2.178,00

Fonte: RAIS/MTE — Elaboracgéo prépria

A tabela acima exemplifica o que ja foi dito anteriormente, uma vez que as

ocupacdes em TIC proporcionam uma melhor condi¢do de rendimento ao compararmos

aos servigos em geral na RMC, no ano de 2011. Visto que se compararmos as ocupacoes

femininas em TIC a de servi¢os em geral, verificamos um diferencial de aproximadamente

18% entre ambas. Também fica evidente que, mesmo em uma situacdo de rendimentos

melhores (ocupagdes em TIC), ainda persiste tal desigualdade entre os géneros. Para tanto,

verificaremos abaixo os rendimentos de cargos de alta hierarquia para analisarmos se tal

perspectiva de desigualdade se mantém.

Quadro 3 - Rendimento médio nominal por escolaridade no setor de telecomunicacdes e atividades em
TI, 2006 — 2011, RMC.

Ano Sexo Trabalhador
CBO 2002 Familia . 2011 2006
Escolaridade
Masculino Feminino Total Masculino | Feminino Total
Total 10.739,92 - 10.739,92 12.564,15 - 12.564,15
DIRETORES DE SERVICOS DE Superior
INFO. Compl. 12.014,12 - 12.014,12 12.564,15 - 12.564,15
Mestrado 8.191,54 - 8.191,54 - - -
Total 8.724,61 7.495,72 8.408,37 9.171,42 8.323,09 8.949,33
Médio
Incompl. 4.879,02 - 4.879,02 - - -
Médio Compl. 5.047,54 5.129,68 5.060,89 6.793,33 - 6.793,33
GERENTES DE TECNOLOGIA DA | Superior
INFO Incompl. 7.304,79 5.339,34 6.904,42 8.016,97 - 8.016,97
Superior
Compl. 9.058,31 7.585,35 8.663,55 9.488,36 8.323,09 9.110,27
Mestrado 4.381,61 8.578,21 6.899,57 - - -
Doutorado 12.678,74 9.201,00 11.597,82 9.807,62 - 9.807,62
GERENTES DE PESQUISA E Total 7.578,23 6.831,40 7.457,78 8.242,06 6.112,78 | 7.887,18
DESENV.
Médio Compl. 4.773,97 - 4.773,97 10.270,55 - 10.270,55

8 . P . N .. . ~
Para tal recorte realizado em atividades de SIC foram analisadas as atividades em Telecomunicac¢do e

Atividades dos servicos de tecnologia da informacao
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Superior

Incompl. 2.854,28 - 2.854,28 11.024,88 - 11.024,88
Superior

Compl. 8.337,33 8.164,25 8.309,64 7.609,22 6.112,78 7.309,93
Mestrado - 1.500,00 1.500,00 - - -

Fonte: RAIS/MTE — Elaboracdo prépria

O quadro acima reforca a argumentacdo de que a situacdo proporcionada pelas
novas tecnologias da informacdo s6 vém a democratizar a condi¢do da mulher no mercado
de trabalho, uma vez que, mesmo em numeros absolutos de ocupac6es femininas inferiores
ao numero de ocupacBes masculinas (Tabela 8), o rendimento médio nominal se aproxima
entre ambos 0s sexos, chegando a apresentar nas ocupacOes femininas de gerentes de
tecnologia da informacdo no nivel de escolaridade mestrado, um rendimento médio
aproximadamente duas vezes superior ao rendimento masculino. Ratificando a tese de que
a baixa presenca feminina no mercado de trabalho se da por um desajustamento da oferta e
ndo da demanda. Por outro lado, € evidente que em situacGes que envolvam niveis de
comando superiores, permeiam outros fatores que pressupdem a exclusdo da mulher no

mercado de trabalho assim como afirma Kanter (1977):

La promocion professional de las mujeres encuentra mas obstaculos, puesto que
los niveles superiores estan ocupados por hombres. ElI mecanismo de
reclutamiento para los altos puestos funcionaria com um “club” exclusivo en el
que sblo entran personas com rasgos similares a los de aquéllos que ya
estan®(KANTER, p. 138-395, 1977).

Obstaculos estes, que serdo abordados a seguir na teoria do “teto de vidro” na qual
podera se verificar as possiveis causas da escassez de mulheres em postos de gestdo, cujo
papel hoje, assume uma condicdo de extrema importancia no mercado de trabalho, visto
que a condicdo patriarcal, em suma, foi superada. Mas ainda se encontra com um
desajustamento da oferta de mulheres ao trabalho ligado a ciéncia, tecnologia e
informacdo, dado que existe uma tendéncia clara de maior procura por formacao nessa area

profissional entre as mulheres, embora numa escala relativamente pequena.

°A promocao das mulheres na vida profissional encontra mais obstaculos, uma vez que os niveis mais altos
sdo ocupados por homens. O mecanismo de recrutamento para cargos de alta hierarquia funciona como
um exclusivo "clube" em que as pessoas sé entram, visto que apresentam ser semelhantes aos ja estdo
empregados, ou seja sdo homens.
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4. O CONCEITO DA TEORIA TETO DE VIDRO - GLASS CEILING

O termo Glass Ceiling tem como conceito a contrariedade encontrada pelas
mulheres em sua ascenséo profissional. Tal termo tem uma origem bem peculiar. Em 1986,
dois jornalistas do Wall Street Journal, em New York (EUA), decidiram pesquisar a
carreira feminina em empresas americanas (JOHNSON, 2003). Esta pesquisa foi motivada
pela constatacdo de que as mulheres massivamente se inseriram no mercado de trabalho na
década de oitenta por livre vontade. Logo se pensou que tal namero de mulheres no
mercado de trabalho estaria distribuido de forma igualitdria nos diversos niveis
hierarquicos, mas algo acontecia no interior das organiza¢es americanas para surpresa dos
jornalistas. Uma pergunta de extrema importancia passou a ser realizada: “por que por
mais que as mulheres venham conquistando seu espac¢o no mercado de trabalho, ainda séo
poucas aquelas que galgam espacos de lideranga e poder nas organiza¢fes?” (FLETCHER,
2004). Assim como ja foi exposto no capitulo anterior, essas justificativas sdo sustentadas
pela hipdtese de que as mulheres ndo possuem controle emocional para suportar as
pressdes frequentes em cargos de comando, que mulheres ndo tomam decisdes objetivas e
sdo socialmente educadas para serem protegidas, ndo adquirindo a agressividade necessaria

para competir, ou seja, apresentam caracteristicas biologicas diferentes aos homens.

No artigo de Hymowtz e Schellhardt (1986), intitulado “The glass ceiling: why
women can't seem to break the invisible barrier that blocks them from the top job°, a0
analisarem o mundo corporativo, detectaram que esse acesso das mulheres em dire¢do ao
topo de suas carreiras estd diretamente ligado ndo sé a cultura da sociedade, mas também
fortemente representada pela cultura corporativa de suas organizagdes (O’NEIL, 2003).
“As relacdes de género sdo constitutivas da estrutura e das praticas das organizacdes”
(LUAFER, 2005 apud CAPPELLIN, p. 89-126, 2008). Neste sentido, o termo Glass
Ceiling passou a representar uma barreira tdo fina e transparente, mas suficientemente
forte, que visa afastar as mulheres de cargos da alta clpula gerencial nas organizagdes
(ROCHA, 2005; JOHNSON, 2003; BOTELHO, 2008).

Para Cappellin (2008), o termo Glass Ceiling, teto de vidro, “(...) faz referéncia a

vontade de especificar as barreiras invisiveis e artificiais criadas pelas atitudes e

10 . ~ . . « . .
O teto de vidro: por que as mulheres ndo conseguem quebrar as barreiras invisiveis que lhes impedem de
alcancar cargos de alta hierarquia.
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preconceitos organizacionais que blogueiam a ascensdo das mulheres as posicbes de
“Senior executive”(...)”. Situacdo que verificamos na formacdo da base da piramide
ocupacional, uma vez que as mulheres avancam em ocupac¢des de Suport Staff, mas néo
obtém visiveis ganhos de oportunidades para avangar em ocupag¢Ges que requerem
responsabilidades de alto nivel ocupacional; uma vez que ha gradativamente a deterioracao
das possibilidades de ascensdo da mulher, ja que as novas e intensificadas barreiras
somam-se aos classicos mecanismos seletivos implementados pelas organizagdes. “O
Glass Ceiling ndo é uma descricdo, menos ainda uma simples queixa, mas é o registro da
existéncia de mecanismos que atuam na rigidez e no fechamento da estrutura das
hierarquias organizacionais” (CAPPELLIN, p. 89-126, 2008).

Diante da literatura apresentada, devemos tentar compreender o termo carreira
profissional (promocdo), conforme o sexo do individuo. Ou seja, existe uma grande
diferenga em termos ascensionais para homens e mulheres. Nesse sentido, a carreira
feminina deve ser compreendida de forma diferente da carreira masculina, pois as
mulheres que galgam seus espagos nas hierarquias organizacionais se deparam com
inimeras intempéries (O’BRIEN, 2005 apud BOTELHO, MACEDO e FILHO, 2010); as
quais serdo verificadas no decorrer deste capitulo. Para melhor representar tal barreira,

verificaremos a figura abaixo.

Figura 2 - The glass ceiling in the organizational pyramid

Glass ceiling

Support staff
/ [> (majority women) (:j

(Fonte: ILO, 2001)

Tal figura representa o resultado de todas as intemperies e dissimetrias vivenciadas
pela mulher em sua possivel ascensdo profissional, uma vez que o Glass Celing, teto de
vidro e resultado de diversos fatores implicitos na cultura organizacional que serdo

apresentados abaixo.
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4.1 Possiveis Causas da Teoria Teto de Vidro — Glass Ceiling

Dentre os diversos argumentos que podem ser listados para caracterizarmos como
fatores preponderantes do Teto de Vidro, Madalozzo (2011) assinala sobre as diversas
dificuldades na promocdo das mulheres, resultantes de um conselho de administracdo da
empresa, que molda e constréi o perfil das carreiras através de critérios simbolicos,
atribuindo-os a modelos pré-estabelecidos de carreiras masculina ou feminina. Ou seja, a
organizacdo exerce sua soberania e elabora sua propria classificacdo hierarquica. Tal
conjuntura é desenvolvida com a criagdo do termo Governanca Corporativa, cujo papel €
exatamente recomendar que as empresas tenham Conselhos de Administracdo, e estes
devem ou deveriam ser os responsaveis pelo rumo dos negocios, conforme o melhor
interesse da organizacdo. Dentre as atribuicdes deste Conselho de Administracdo esta a
contratacdo, avaliagdo e remuneracdo do diretor presidente e dos demais executivos
(IBGC, 2010), que em suma serdo homens, como evidenciado nas grandes empresas na
Unido Europeia, que em 91% dos casos, o presidente executivo € um homem. No entanto,
60% dos diplomados s&o mulheres (READING, 2011™).

Assim, podemos verificar os resultados levantados por Madalozzo (2011), em seus
estudos realizados a partir de 370 empresas brasileiras, nas quais o Conselho de
Administragdo determina os rumos das empresas de acordo com suas necessidades e
preferéncias, mesmo que em suma ndo apresentem discriminacdo tanto em fatores de

remuneragao quanto para promogao.

A esséncia da Teoria do Teto de Vidro torna-se ainda mais perceptivel nestes
cargos que além de terem uma posi¢do hierarquica de gestdo na empresa, estdo vinculados
a setores estratégicos da empresa ou mesmo a setores econdmicos intensivos em
conhecimento, como no caso do departamento de pesquisa e desenvolvimento, uma vez
que as ocupacOes em engenharia ttm como base as ciéncias exatas, e em muitas situacdes
estas ocupagdes se encontram em setores de telecomunicacOes e atividades de servigos em
TI, os quais se configuraram como SIC. Como sera abordado na tabela a seguir, na qual
demonstraremos a variacdo do emprego entre os anos de 2011, 2006 e 2003, na RMC,

realizando a comparagdo de ambos os setores econémicos; Servicos em geral, SIC e

" Viviane Reding é vice-presidente da Comissdo Europeia, responsavel pela Justica em declaragdo, como
convidada no 11 Férum da Mulher, ocorrido em Deauville em 2011.
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Industria. E também poderemos atestar a aplica¢do da teoria do teto de vidro nas familias
ocupacionais de gestdo em atividades de TIC (Gerentes de pesquisa e desenvolvimento,
Gerentes de Tecnologia da Informacdo e Diretores de servicos de informatica). Com isso,
devemos ainda considerar o fato de que esse numero de diretores e gerentes, decerto,
encontra-se subestimado®. A extensdo das atividades de gestdo deve ser assim, bem mais
ampla do que pretendemos demonstrar aqui.

Tabela 10 - Variacao percentual do emprego de gestdo em TIC nos diversos setores econémicos, 2003 -
2011, RMC.

Gerentes de pesquisa e desenvolvimento

Ano 2011/2006 2006/2003
Setor Servicos ~ SIC!3 Industria | Servigos SIC Industria
Masculino 140,00% 73,33% 27,59% 79,49% - 6,62%
Feminino 385,71% 66,67% 21,84% | 100,00% - 29,85%
Gerentes de tecnologia da informacgao

Ano 2011/2006 2006/2003
Setor Servicos sIct Industria Servigos SIC IndUstria
Masculino 218,10% 208,72% 13,79% 329,63% - 1971,43%
Feminino 275,36% 201,64% 66,67% 475,00% - -

Diretores de servicos de informatica

Ano 2011/2006 2006/2003

Setor Servicos  SIC®  Industria Servigos SIC Industria
Masculino 85,71% 0,00% 75,00% -12,50% - 14,29%
Feminino 100,00% 0,00% - -50,00% - 0,00%

Fonte: RAIS/MTE — Elaboragdo propria

Realizando a leitura da tabela acima, podemos constatar que os SIC em ambos 0s
sexos, demonstram uma perspectiva de crescimento muito abaixo ao comparamos com as
atividades em Servigos em geral, uma vez que estes ndo necessitam de uma méo de obra
altamente qualificada. E se torna ainda mais perceptivel nas ocupacGes de Diretores de
servicos em informatica, no qual o setor de SIC demonstra uma estagna¢do no crescimento

das ocupacOes. Assim evidencia-se, mais uma vez, o desajustamento das ocupagdes

12 . N . ~ e ~
Em muitas vezes esses prof|55|ona|s estdo classificados em outras OCupacgoes.

* Para tal recorte realizado em atividades de SIC foram analisadas as atividades em Telecomunicacdo e
Atividades dos servicos de tecnologia da informacao
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femininas nos setores intensivos em conhecimento. Como o proprio gestor da empresa
Embratel menciona, “(...) o departamento de Engenharia, do qual fago parte tem
aproximadamente 95% de homens”, demonstrando assim mais uma problematica

denominada como Glass Wall**, como demonstrado na figura abaixo.

Figura 3 - The glass ceiling and glass walls in the organizational pyramid

Glass ceiling A Y Glasswalls

Female graduates - ! ] .= Male graduates

Support Staff ——'——F

{majority women) f-"'

(Fonte: ILO, 2001)

Outro fator de exclusdo, que pode ser verificado na teoria do Teto de Vidro, é a
prépria falta de apoio dentro da organizacdo em que a mulher esta inserida, uma vez que a
mulher possui uma rede de contatos — networking -, dentro e fora da empresa, menor que a
dos homens, como verificado nos estudo de McDonald (2011), o qual afirma que as
chances de uma pessoa arrumar um emprego, por meio de seus contatos, considerando a
sua experiéncia profissional e 0 seu género, aumenta. O mesmo autor ainda reforca que 0s
homens costumam cultivar mais as amizades em cargos com poder de decisdo, situacao
que pode ser associada as diversas atividades exercidas pelas mulheres em sua vida

domeéstica, na qual dispende de uma grande somatdria de horas.

Tais condicGes também sdo exemplificadas nos estudos de STILL e TIMMS na
Austrélia (STILL e TIMMS, 2000 apud GOMES, SANTANA e SILVA, 2005), os quais

identificaram as mesmas barreiras verificadas por McDonald; uma vez que tais fatores

" As mulheres ficam restritas a ambitos de menor posicdo estratégica como a dire¢do de recursos
humanos, é assim extremamente dificil entrar em postos estratégicos como a dire¢do de desenvolvimento
de produtos ou finangas. Tais filtros na exclusdo e a diferenciacdo de oportunidades, cruzada com os
setores econdmicos, é frequentemente usada a metafora de glass wall, “parois de verres”, parede de vidro
(BAXTER; WRIGHT, 2000 apud CAPPELLIN, 2008).
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implicam no acesso limitado & rede de contatos e a falta de mentores, a divisdo
desvantajosa de tarefas domésticas e os problemas culturais que afetam o desempenho das
mulheres. Segundo os autores, tais barreiras ainda sdo “invisiveis” na cultura de negocios,
uma vez que a cultura se manifesta através das seguintes atitudes: a falta de respeito por

causa do sexo e a dominacdo social dos homens na area de negocios.

Tal situagdo pode contribuir para a formagédo insuficiente no desenvolvimento de
novas competéncias das mulheres, resultantes da auséncia de um mentor na sua carreira,
um coach, que representa um modelo social de uma pessoa com uma posicao de influéncia,
tal como os pais ou um professor, que fornece um exemplo para os individuos imitarem.
Alguns tedricos ratificam a importancia do modelo social, os quais sugerem ndo s6 a
importancia da modelagem do individuo, como também a eficidcia da influéncia de
modelos do mesmo sexo. Desta forma, a modelagem se torna um processo de extrema
importancia na construgdo do conhecimento, mas se encontra enraizada por fatores de
género, os quais limitam a carreira das mulheres em virtude da falta de mulheres adultas
que representem uma forte orientacdo na carreira das mulheres mais jovens, criando assim
um circulo vicioso (SILVA e TAVEIRA, p. 165-178, 2012).

Em muitas situacdes também, no caso da gestdo, as experiéncias internacionais
também sdo, em suma, imprescindiveis, uma vez que diante de um sistema econémico
supostamente mais aberto, as empresas necessitam dispor de competéncias especificas para
atender um mercado culturalmente diversificado. Tal experiéncia tende assim a ser um
sacrificio maior para as mulheres do que para os homens, uma vez que as mulheres
costumam ponderar 0s riscos ao perderem momentos junto a familia, na qual como ja dito
anteriormente, necessita de tempo. E, inevitavelmente, posi¢cdes de nivel gerencial exigem
larga carga horaria de dedicacdo a empresa, uma vez que tal atividade dispende de grande

responsabilidade.

Os padrBes de carreira das mulheres, sobretudo em posi¢des de chefia, se
caracterizavam por casamentos tardios e por um nimero reduzido de filhos/as.
Para os homens, ao contrario, o casamento e a vida familiar facilitam o sucesso
profissional, proporcionando um grau de estabilidade nas suas vidas que lhes
possibilita a dedicagdo a carreira e serve de indicador de responsabilidade e de
estabilidade para os/as empregadores/as. Isto é, as expectativas sociais parecem
ser ainda no sentido de que a vida familiar facilita a carreira profissional dos
homens, mesmo que a custa da carreira das mulheres (WHITE E COOPER,
1995apud SILVA e TAVEIRA, p. 165-178, 2012).
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Mesmo as mulheres tendo se desvinculado em sua grande totalidade de ocupagdes
em periodo reduzido — part-time (na qual ha a divisao de esforcos pessoais e profissionais)
e em situacBes informais que acarretavam na desvalorizacdo do género feminino
(conjuntura mais predominante em paises desenvolvidos), no Brasil, um pais denominado
“emergente”, encontra-se ainda uma realidade que estd aquém da condi¢do dos paises

desenvolvidos.

Mas o relatério mundial da Empresa Deloitte Touche Tohmatsu'® (2013), intitulado

16 coloca em evidéncia, através do relato

“Women in the boardroom: A global perspective
de uma colaboradora da empresa no Brasil em nivel de Senior Manager, uma nova
perspectiva e assinala que “Gender diversity starts to gain momentum in Brazil, regardless
of being a new topic on the corporate governance agenda”*’. Assim o depoimento reforca
a tese de que a desigualdade de géneros vem se reduzindo e reitera a importancia do
assunto nos dias atuais. No que se refere ao cenario de grande possibilidade, como fica
claro no mesmo relatério, quando afirmam que “The Brazilian Senate is discussing the
inclusion of compulsory quotas for state and mixed-capital enterprises, which would

eventually require a 40 percent representasion of women on boards by 2022

, 0 qual
destaca a introducdo de possiveis cotas no conselho das organizacdes de sociedade mista,

acdo que podera tornar as realidades entre homens e mulheres menos desiguais.

Contudo, verificaremos os setores de SIC dentre as ocupacOes que utilizam das
tecnologias da informacdo e comunicacdo. Como assinala a tabela abaixo na qual
analisamos as ocupacOes de alto escaldo nas empresas (diretores de servicos de
informética, gerentes de tecnologia da informacdo, gerentes de pesquisa e
desenvolvimento) dos setores de SIC (com o recorte para telecomunicacdes e atividades de
servigos em TI) e Inddstria.

15 . - r . . .
Empresa que esta também classificada no setor de SIC, na qual realiza processos de auditoria e

consultoria a todos os tipos de empresa em todos os setores da economia, também denominada com uma
das quatro maiores empresas neste setor.

16 ™ .
Mulheres na sala de reunides: uma perspectiva global

17 . . N g
Diversidade de género comeca a ganhar forga no Brasil, independentemente de ser um novo tema na
agenda de governancga corporativa.

¥ 0 Senado Federal estd discutindo a inclusio de quotas obrigatdrias para estados e empresas de
sociedade mista, o que acabaria por exigir uma representa¢do de 40% de mulheres nos conselhos até 2022.
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Tabela 11 - Empregos em gestao (nos setores de SIC e na INDUSTRIA) em TIC por faixa etaria e
horas de trabalho, RMC, 2011.

SIC INDUSTRIA
2011 2011
Faixa Etaria | Horas Trabalhadas
Masculino | Feminino | Masculino | Feminino
18 A 24 Total 13 6 11 2
31 a 40 horas 1 4 0 0
41 a 44 horas 12 2 11 2
Total 52 31 34 13
25A 29 31 a 40 horas 27 24 3 4
41 a 44 horas 25 7 31 9
Total 268 90 199 72
30 A 39 31 a 40 horas 195 68 36 15
41 a 44 horas 73 22 163 57
Total 157 39 196 43
40 A 49 31 a 40 horas 124 31 52 11
41 a 44 horas 33 8 144 32
Total 67 23 106 12
50 A 64 31 a 40 horas 52 18 22 6
41 a 44 horas 15 5 84 6
Total 3 0 2 0
65 OU MAIS |31 a 40 horas 3 0 0 0
41 a 44 horas 0 0 2 0
Total 560 189 548 142
Total 31 a 40 horas 402 145 113 36
41 a 44 horas 158 44 435 106

Fonte: RAIS/MTE — Elaboragdo propria

Como verificado na tabela acima, a maior concentracdo de mulheres empregadas
em cargos de gestdo se da na faixa etaria de 30 a 39 anos, trabalhando cerca de 31 a 40
horas por semana no setor de SIC. Ou seja, nota-se uma clara divisdo da carga horaria
semanal para a realizacdo também de atividades domésticas ou da sustentacdo da familia,
ratificando a tese que a nova economia do conhecimento oferece, nesse sentido, maior
flexibilidade e oportunidade as mulheres, ao compararmos com setor da inddstria. Dado
que o setor industrial concentra suas ocupagdes, em suma, na faixa de 41 a 44 horas
trabalhadas por semana, impossibilitando assim a mulher de realizar atividades

consideradas domésticas.

Para autores como Bateson (1990) e Adair (1994), alcangar o0 sucesso na carreira

feminina € um objetivo mais complexo que o sexo oposto, uma vez que as mulheres
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sofrem influéncia de varias ordens, como: conflitos entre maternidade, emprego e

estabilidade, a relacdo familia versus carreira, dupla jornada de trabalho, entre outros.

Coelho, Fernandes e Foquel (2010), descreveram estudos que analisaram as
diferencas de rendimentos em termos de promoc¢do, com dados de empresas nacionais e
multinacionais que operam na economia brasileira. Concluiram que os homens possuem
mais condicGes de serem promovidos, e sdo promovidos mais rapidamente do que as
mulheres, em ambos os tipos de empresa. Fator este resultante da unido de todos 0s
esteredtipos somado a cultura organizacional da empresa. Todavia, quando analisaram 0s
aumentos salariais ap6s a promocao, verificam que a grandeza é semelhante para ambos os

sexos, uma vez que a Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT) determina tal igualdade.

Quanto a constatacdo da tendéncia de igualdade na remuneragdo ap6s a promocao,
é um efeito ja assegurado pela legislacdo trabalhista brasileira, mas que em muitas
situacBes apresenta uma ruptura do art. 461*° da CLT. Posto que, tais fatores indicam que
os indicios do Teto de Vidro sdo sutis e podem estar resistindo na desigualdade de
oportunidades, conforme a tabela abaixo, que apresenta o percentual total de diretores de
servicos de informatica, gerentes de tecnologia da informacdo, gerentes de pesquisa e
desenvolvimento nos setores de telecomunicacdo e atividades dos servigos de tecnologia
da informacdo, relacionado ao tamanho das empresas, o qual influencia o rendimento e as
oportunidades de ascensdo profissional.

Tabela 12 - Percentual de empregos, distribuidos por género (telecomunicacoes e atividades dos
servicos de tecnologia da informagéo), RMC, 2006 - 2011.

ANO 2011 2006

Tam. Empresa Masculino Feminino Masculino Feminino
Total*® 74% 26% 75% 25%
De 50 a 99 80% 20% 80% 20%
De 100 a 249 86% 14% 85% 15%
De 250 a 499 87% 13% 79% 21%
De 500 a 999 75% 25% 0% 0%
1000 ou Mais 72% 28% 73% 27%

Fonte: RAIS/MTE — Elaboragdo propria

 Art. 461 da CLT: “Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, na mesma localidade, correspondera a igual salario, sem distincdo de sexo, nacionalidade ou
idade”. (Redagdo dada pela Lei. N2 1.723, de 8.11.1952.).

20 . . ;.
NuUmero de Funcionarios
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Na tabela acima, empresas com cerca de 250 a 499 funcionarios apresentam em
2011 apenas 13% de ocupacdes femininas contra 87% de ocupacfes masculinas, como ja
mencionadas anteriormente; resultante do desajustamento da oferta de méo de obra e
demais fatores que pressupdem tal desajustamento. Mesmo que empresas de grande porte
com 1000 ou mais funcionérios apresentem uma condi¢do mais favoravel; de 28% para as
mulheres contra 72% para os homens. O cenario verificado acima nos periodos de 2011 e
2006 exemplifica uma situacdo que pouco se fez avancar, em razdo de que o crescimento

das mulheres para empresas com 1000 ou mais funcionarios foi de apenas 1%.

Todavia, analisaremos a distribuicdo percentual dos empregos distribuidos por
género no setor Industrial dentre as mesmas ocupacdes verificadas na tabela 12 (diretores
de servicos de informatica, gerentes de tecnologia da informacdo, gerentes de pesquisa e
desenvolvimento), para constatar se o setor de SIC possibilita uma maior condicdo de

igualdade entre género em relacéo ao setor industrial.

Tabela 13 - Percentual de empregos, distribuidos no setor Industrial, RMC, 2006 - 2011.

ANO 2011 2006

Tam. Empresa Masculino Feminino | Masculino Feminino
Total 79% 21% 80% 20%
De 50 a 99 76% 24% 92% 8%
De 100 a 249 76% 24% 75% 25%
De 250 a 499 83% 17% 96% 4%
De 500 a 999 75% 25% 75% 25%
1000 ou Mais 84% 16% 79% 21%

Fonte: RAIS/MTE — Elaboragdo propria

Dentre todos os fatores analisados neste trabalho, podemos verificar, como
ilustrado na tabela acima, uma condicéo de trabalho de ambos o0s sexos mais desiguais e
propensos a rendimento inferiores em setores tradicionais da economia como a inddstria ao

compararmos ao setor de SIC.

Verificou-se neste caso uma acentuada desigualdade em empresas com 1000 ou
mais funcionarios, na qual apresenta uma distribuicdo desigual das ocupacBes em cargos
de gestdo, com um percentual de 84% para 0os homens contra apenas 16% para as
mulheres. Mas se verificarmos a variacdo percentual no periodo de 2006 e 2011
constataremos que tal condicdo so fez regredir ao contrario do setor de SIC, evidenciando

novamente que as mulheres tém menores condigdes de ascensdo profissional na Industria.
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Contudo, as ocupagdes em gestdo nos setores de SIC ainda sofrem também intensas
barreiras para a ascensao profissional das mulheres como verificado neste trabalho,
resultantes de intensivas forgas invisiveis, mas é o setor de SIC que melhor apresenta uma
conjuntura favoravel as mesmas. No entanto, é necessario que as mulheres busquem sua
insercdo nas diversas atividades do conhecimento como os SIC, se desvinculando das
atividades em servicos em geral que também apresentam condi¢des inferiores. O quadro
abaixo realiza uma comparacao entre os setores econdémicos; Industria, SIC (Com o recorte
para os setores de Telecomunicagdes e Atividades de Servigcos em TI) e Servicos em geral,
retratando a evolugéo do emprego feminino nas ocupagdes de gestdo em TIC.

Quadro 4 - Evolugéo do emprego feminino em gestdo em TIC, nos diversos setores da economia, RMC,

2003 - 2011.
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Fonte: RAIS/MTE — Elaboragéo prépria

O quadro acima expressa a grande transformacdo que ocorreu na economia nos
altimos 10 anos, no qual ha total mudanca dos setores produtivos, evidenciando a
importancia dos servicos nos dias de hoje e destacando também a grande evolugdo nos
ultimos 6 anos do setor SIC. O quadro ratifica a argumentacdo ja destacada na tabela 12 e
13, a qual demonstra uma conjuntura para as mulheres mais favoravel no setor de SIC do
que no setor Industrial e para concluir, verificaremos a evolucdo do emprego masculino
entre 0s mesmos setores econdémicos; nas ocupacdes de gestdo em TIC para constarmos se
houve tal democratizagdo ou ndo das ocupacdes entre 0S Sexos.
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Quadro 5 - Evolucéo do emprego masculino em gestdo em TIC, nos diversos setores da economia,
RMC, 2003 - 2011
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Fonte: RAIS/MTE — Elaboracéo prépria

Percebe-se, portanto, que a Industria apresenta uma queda significativa de
ocupacdes, chegando até ser ultrapassada pelo setor de SIC. Os servicos em geral por sua
vez, apresentam total predominancia com mais de 900 ocupacbes em gestdo, contudo
mesmo se tratando de Diretores e Gerentes, o setor de servicos em geral apresenta
historicamente uma maior facilidade de insercdo, uma vez que se conclui que tais

ocupacdes necessitariam de menor qualificacdo comparado ao setor de SIC.

Realizando uma breve comparacao entre os quadros 5 e o 4, verificamos ainda uma
desigualdade em numeros absolutos em cargos de gestdo muito significativa, na qual as
mulheres chegam a representar no servi¢cos em geral um numero aproximadamente de 340
ocupacdes e os homens representam mais de 900 ocupagOes; no setor da Industria as
mulheres representam aproximadamente 150 ocupagdes contra 600 ocupac¢des masculinas,
ja no setor de SIC, mesmo as mulheres tendo melhores condi¢bes de igualdade como
rendimento, escolaridade entre outros fatores, apresenta aproximadamente 200 ocupacfes
contra 600 ocupagdes masculinas. Verificando assim que, mesmo diante de grandes
transformacgdes econdmicas, sociais e culturais, o desajustamento de condigdes de
igualdade entre homens e mulheres ainda permanece com grande representatividade, mas
vale destacar que as condicGes de trabalho e as proprias condi¢cdes da mulher se fizeram
avancar, como horas trabalhadas, escolaridade, tempo de emprego e principalmente
rendimentos o0s quais se equalizaram ou se tornaram menos desiguais em relacdo aos
homens. Infelizmente em cargos de gestdo, todos os fatores juntos ainda representam uma
barreira tdo fina e transparente, mas suficientemente forte, que visa afastar as mulheres de
cargos da alta cupula gerencial nas organizagdes (ROCHA, 2005; JOHNSON, 2003;
BOTELHO, 2008), condicdo que apenas se alterard com a mudanca nas culturas

organizacionais e também na massiva insercdo de mulheres em cargos que ainda sdo
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considerados masculinos, uma vez que o grande problema ainda se reflete na oferta de

mulheres no mercado de trabalho.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi verificar a existéncia do fendbmeno conhecido como
Teto de Vidro (o qual representam uma barreira tdo fina e transparente, mas
suficientemente forte, que visa afastar as mulheres de cargos da alta cupula gerencial nas
organizag6es) no mercado de trabalho brasileiro no setor econémico de SIC em ocupacoes
que se utilizam das TIC’s na area da gestdo. Para tanto, foram utilizadas as informagdes
estatisticas da RAIS do MTE, incorporando também as informacgdes obtidas através dos

questionarios realizados nas empresas deste setor.

Pode-se depreender trés movimentos a partir dos resultados encontrados na
pesquisa. Por um lado, o0 mercado de trabalho em TIC no setor econdmico SIC revela a
maior escassez de oferta de profissionais nessa area. De outro, reitera a suposi¢do de que
provavelmente tais ocupacOes passam a ter maiores requerimentos de qualificacdo
profissional, que valorizam capacidades de trabalho para além do saber técnico tradicional
adstrito as profissdes desse campo profissional. Entretanto, tais ocupagdes mostraram que
as mulheres ainda se encontram restritas a ocupacdes de menor representatividade em

comparagdo ao homem na piramide organizacional.

Verificou-se que a desigualdade de género é um fator que esta presente no mercado
de trabalho em geral e também no setor das TICs. Porém, percebeu-se que nas ocupagdes
em TIC esta desigualdade esta se reduzindo devido a maior penetracdo de mulheres nessas
ocupacdes, pois existe uma maior procura por mdo-de-obra feminina frente a masculina,
dado que tais ocupacGes proporcionam maiores rendimentos e uma carga horaria mais

flexivel em relagdo a outras atividades.

Para tanto, foi verificada como exemplo a Industria, na qual apresenta uma variacdo
percentual positiva do emprego feminino em TIC na RMC, no periodo de 2006 e 2011, no
qual se constatou um crescimento de 66,67% para as ocupacdes de Gerentes de Tecnologia
da Informagdo. Em compensagdo, 0s cargos masculinos nas mesmas condigdes,
verificamos um crescimento de apenas 13,79%, reafirmando que, mesmo em setores
tradicionalmente considerados masculinos, como a Inddstria, ha um crescimento acentuado

na insercdo de mulheres em ocupagdes em TIC.

Tal diminuicdo nas desigualdades também pode ser verificada, principalmente, a

medida que aumentam os niveis de escolaridade. Contudo, a pesquisa ainda demonstra que
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as condigdes de insercdo desses profissionais diferem sobremaneira entre si, mesmo

quando seus niveis de escolaridade sdo similares.

As desigualdades de género s6 ndo se tornam menores por motivo de ordem
sociocultural, uma vez que as mulheres acabam ndo buscando ocupacdes tradicionalmente
masculinizadas (ancoradas na &rea das ciéncias exatas), haja mostra o baixo nivel de oferta
de méo de obra feminina. A problemética da formacao profissional no campo das ciéncias
exatas ainda é um paradoxo, pois foi constatado que existe um forte desajustamento entre
oferta e procura de profissionais do género feminino no mercado de trabalho. Em razéo da
apatia demasiada das mulheres pelas ocupagdes relacionadas ao mundo do trabalho ligado
a ciéncia, tecnologia e informacdo, dado que existe uma tendéncia clara de maior procura
pelas mulheres para a formacéo superior na area das Ciéncias Humanas. Nesta condicdo, as
mulheres ficam atreladas a departamentos de menor representatividade na empresa, como o
departamento de Recursos Humanos, o qual apresenta menores probabilidades para a
ascensdo da mulher a um posto de CEO.

No que tange & questdo da ascensdo profissional das mulheres, a dindmica do
emprego da mulher para cargos em gestéo vinculados a segmentos de SIC, percebeu-se um
desajustamento demasiado em comparacdo aos homens. Sendo assim, a analise das
ocupacdes em gestdo desenvolvidas neste trabalho, como a de Diretor de Servigcos de
Informatica, mostrou a total predominéancia masculina desde 2006 em termos ocupacionais,
condicdo esta que ndo se modificou até o ano de 2011. N&o por acaso, a quase totalidade
das empresas verificadas tém sua diretoria composta por homens, com exce¢do de
pouquissimas empresas como a IBM. Porém, se constatou nos cargos de Gerentes de
Tecnologia da Informacgdo, os quais representam um nivel hierdrquico inferior, que a
situacdo da mulher avangou, posto que o emprego das mulheres testemunharam um
crescimento proporcional aos seus congéneres; 201,64% para as mulheres contra 208,72%

para 0s homens no periodo de 2011 e 2006 na RMC, no setor de SIC.

Evidenciou-se assim, que o grau de mobilidade, de homens e mulheres na piramide
organizacional difere sobretudo nos niveis e escaldes mais elevados das organizacdes, dado
que o denominado Teto de Vidro ainda representa uma grande influéncia no mercado de
trabalho. Tal condicdo é sustentada por diversos fatores; que tem seu inicio na educacdo
infantil até a ascensdo do profissional em sua vida produtiva, constituindo assim um

circulo vicioso, no qual homens indicam homens para cargos de alto comando, resultando
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na manutencdo de redutos exclusivos de um determinado sexo, visto que com a realizagdo
dos questionarios observamos na pratica a sustentacdo das teorias apresentadas neste

trabalho, como exemplo o relato do gestor da empresa Embratel que ilustra bem esse fato:

“Como a Embratel faz parte do grupo América Movil controlado por uma familia
mexicana tendo principalmente homens nos cargos de diretoria, acredito que essa
Cultura patriarcal se faca presente em todo o grupo, criando assim uma certa

barreira a promocao das mulheres.”

Ou seja, a ascensdo profissional das mulheres ainda se encontra restrita pelo
contexto institucional da organizacdo e pela sua rede de contatos, mesmo quando h&
aquisicdo por parte das mesmas do diploma universitéario e de competéncias indispensaveis
a ascensdo profissional, criando assim modelos de carreira que divergem entre ambos 0s
sexos, sendo que ndo € um fendmeno isolado e ocorre mundialmente. Portanto, é
necessario entender o contexto organizacional, cultural e social para compreender como o

problema continua a existir.
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