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Resumo: O artigo oferece uma anélise compa-
rativa das posi¢ées ocupadas pelas mulheres
nas profissoes de alta hierarquia nas empresas
(diretoras e gerentes), avaliando as mudancas
registradas nas estatisticas do Ministério do
Trabalho entre 1996 e 2006. As mulheres
tém aumentado sua educacédo, a presenca na
economia e na sociedade. Mas estas mudancas
ndo incluem um expressivo aumento de sua
integracdo nos altos espacos de tomada de
decisdo nas empresas. Por exemplo, a maioria
das mulheres nas organizacées estd em postos
de comando em empresas do setor de servi-
cos, educacdo, saude, mas ndo é usual sua
presenca e promogao no setor de financas,
seguros e bancos. O telhado de vidro, meta-
fora criada nos anos 1990, é hoje enriquecido
pela referéncia as paredes de vidro, como
demonstracdo dos continuos limites que se
opdem a sua carreira.
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Introducao

Os indices estatisticos nacionais relativos a década 1996-2006 mostram que, na
virada para o século XXI, ocorreu uma consistente ampliacdo na abertura do emprego
para as mulheres.? Neste texto, queremos contextualizar as diferencas de sexo no mer-
cado de trabalho nesta década, marcada por fases diversas: a estabilizacdo do afluxo
das mulheres ao mercado de trabalho nos anos 1980; o abalo nas modalidades de
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contratacao entre 1998 e 2003 e a sua recuperacao de 2004 a 2006. Estas diferentes
conjunturas respondem, em grande parte, as injungdes das dinamicas econémicas.
Entretanto, seu contexto é também dinamizado pelas iniciativas, as vezes pioneiras,
das instancias juridicas e politicas, que levam a implementacdo de novas politicas
afirmativas a favor da equidade de género no mercado de trabalho.

Desde 1980, a literatura concentra sua atencdo na configuracdo bipolar do
mercado de trabalho feminino, enfatizando os lugares e as condicoes de nao qualifi-
cacdo, por um lado, e os de alta formacao, por outro. Uma primeira imagem mostra
as novidades de um processo virtuoso que, desde 1990, ocorre no trabalho de alto
perfil ocupacional: nesta década, as jovens mulheres superam os homens na obten-
cdo do diploma universitario, até que, em 2006, a geracdo de empregos que exigem
grau de instrucao superior completo atinge em maior parte as mulheres (164,9 mil
para elas e 73,4 mil para os homens) (RAIS, 2006).

E interessante observar que este avanco no nivel de instrucdo exigido pelos
novos postos de trabalho ndo leva a um correspondente avango na remuneracao.
Observa-se que, em 2006, o rendimento médio da mulher apresenta uma elevagao
gradativa quando comparado ao rendimento percebido pelos homens. Com efeito,
se em 2004 o rendimento médio da mulher correspondia a 81,2% daquele dos ho-
mens, em 2005, eleva-se para 82,1%, e, em 2006, é de 83,2%. Todavia, os relatérios
nacionais do Ministério do Trabalho e Emprego (RAIS, 2006) mostram que a média
dos salarios das trabalhadoras com diploma universitario corresponde a 56,5% do
saldrio dos homens com mesmo nivel de instrucéo.

Estes indices tdo diferenciados nos levam a repensar a incorporacao das mulheres
inseridas no polo de alta qualificagdo profissional, considerando que tal fenédmeno
apresenta intensos contrastes entre luzes e sombras. A literatura internacional vem
alertando sobre a continua reproducao das fortes assimetrias entre o fendmeno da
expansao da formacdo universitaria, majoritariamente feminina, e a predominancia
hierdrquica dos homens nos postos mais altos e mais bem remunerados das orga-
nizacoes. Fala-se a respeito de um novo paradoxo, da vitalidade das “desigualdades
impertinentes” (MARUANI; HIRATA, 2003). Assim, as tradicionais modalidades que
segmentam por sexo 0s espacos ocupacionais e as atribuicbes profissionais ndo sé
resistem a se dissolver, mas renovam as formas de sua persisténcia.

Enquanto nos adentravamos nas conclusoes deste artigo, nos EUA o presiden-
te B. Obama assinava a “lei Lilly Ledbetter”, que estabelece novas diretrizes para as
queixas sobre casos de discriminacdo salarial. Este fato ndo é uma simples ilustragao
de quanto as assimetrias de sexo estao arraigadas no mercado de trabalho, mas é
um caso emblematico que torna obrigatério evidenciar os elos visiveis e invisiveis que
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nas sociedades contemporaneas ligam as relacoes sociais de sexo as praticas, ndo sé
econdmicas, mas também juridicas, politicas e culturais.

“Mobilizar a memoria para
tentar compreender o presente’?

Para saber quanto é impertinente a segregacao vertical e horizontal dos luga-
res designados as trabalhadoras com alta formagdo, uma pergunta abre a analise
contemporanea: qual legado nos oferece a histéria do trabalho feminino? A busca
de reconhecimento individual por meio da ascensao profissional esteve em conflito
com as pressoes e exigéncias de reproducao familiar. A perspectiva de carreira é bas-
tante recente no ideario feminino, e, por certo, ndo é fruto de exclusivas dificuldades
pessoais e/ou psicoldgicas das pessoas.

As caracteristicas da bipolaridade (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000), entendida
pela contrastante ocupacdo de nichos heterogéneos (atividades de baixa qualidade
ao lado daquelas de nivel universitario), emergem quando a producdo socioldgica
abandona a anélise do trabalho feminino dinamizado exclusivamente pelas necessi-
dades de complementar o orcamento familiar. Durante muito tempo se restringiu,
se naturalizou o papel da mulher pela via das responsabilidades de sobrevivéncia
do nucleo doméstico/familiar. Para Elisabeth Souza-Lobo (1991), as mudancas sao
palpaveis quando, a partir da década de 1980, cruza-se a divisdo sexual do trabalho
e “género”. No vocabuldrio sociolégico, a questdo das assimetrias decorre, assim,
de praticas econdmicas lidas pelo rico arquivo de relagdes sociais e culturais entre os
sexos. Também para Joan Scott (1991), este importante avanco se concretizou quan-
do a divisdo sexual do trabalho deu “atencdo aos sistemas de significados” (SCOTT,
1991). E assim evidenciado quanto as configuracoes das praticas econdmicas sao
alimentadas pelos sentidos aportados pelas instituicoes, pela esfera juridica e pela
subjetividade das pessoas.

Desvendar o mito da entrada recente das mulheres no trabalho assalariado

passa pela atencdo prestada a participacdo feminina no processo da industrializagao
entre 1920 e 1950 (JUNHO PENA, 1981).

3 Castel (1998).
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Tabela 1
Participacao feminina no trabalho direto e indireto na fabrica — 1920-1950
1920 1940 1950
Total Mulheres (%) Total Mulheres (%) Total Mulheres (%)
Administracdo 18.006 3 53.411 3 96.408 2
Empregadas* 19.638 5 92.012 6 115.147 6
Operarias 275.512 33 669.648 28 1.095.059 29

Fonte: Censo Industrial de 1950 JUNHO PENA, 1981, p. 138)
* Chefes de servico, empregados de categoria superior e outros empregados.

Este é também o periodo da incipiente formacao universitaria feminina, que
possibilitou sua insercao em profissdes administrativas, ndo manuais. De acordo com
as estatisticas do Departamento Nacional de Estatistica do Ministério do Trabalho,
no ano de 1929 ha o registro de 5.558 graduados. Para uma média aproximada de
3,3 homens, havia uma mulher formada.

Tabela 2
Ensino Superior - Brasil 1929
Cursos Numero Concluinte
Homens Mulheres
Medicina 609 4
Odontologia 156 13
Farmacia 167 62
Filos. e Letras 6 1
C. Juridicas e Sociais 401 2
Engenharias 255 1
Quimica Industrial 0 0
Agronomia e Veterinaria 145 2
Comercial 2458 627
Arte dramatica 0 1
Belas-Artes 29 0
Musica 31 588
Total 4257 1301

Fonte: Estatistica Intelectual do Brasil, Departamento Nacional de Estatistica, Ministério do Trabalho, Industria e Comércio, Rio de
Janeiro, 1931 (SAFIOTTI, 1976, p. 217)

Em termos de rendimentos, o patamar salarial das trabalhadoras era mais baixo
gue o dos homens. Um bom exemplo é o salario de trabalhadores/as nos ramos téxtil,
de alimentos e de confeccoes, em 1920. Esta defasagem apoiava-se na percepcdo do
trabalho extradoméstico feminino como complementar e, mais ainda, inapropriado,
aceitavel apenas quando se fazia imprescindivel a reproducdo da familia JUNHO
PENA, 1981, p. 123; RAGO, 1997, p. 585).
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Tabela 3
Saldrio médio diario de homens e mulheres segundo os ramos industriais

Salario Médio Diario

Ramos Industriais Adultos Menores
Homens Mulheres Homens Mulheres
Téxtil 5$.329 3$.738 1$.973 1$.994
Alimentos 5$.111 2$.957 2$.004 1$.858
Confeccdes 6$.712 3%.652 2$.174 1$.885
Total dos Ramos 5$.449 3$.631 1$.999 1$.971

Fonte: Censo Industrial de 1920.Valor da época $

Estes processos sociais marcam os contornos da construcdo da histéria das
garantias ofertadas as mulheres em prol de sua protecdo, mas também, para alcan-
car a estabilidade no mercado de trabalho. Apds alguns regulamentos regionais, o
Regulamento do Departamento Nacional de Saldde Publica (Decreto n® 16.300, de
21 de dezembro de 1923), faculta as mulheres, empregadas em estabelecimentos
industriais e comerciais, o descanso de 30 dias antes e 30 dias apds o parto. Suces-
sivamente, a Constituicdo Federal de 1934 inovou ao assegurar a isonomia salarial
entre homens e mulheres. Em 1940, é promulgado o decreto-lei n® 2.548, que per-
mitia que a mulher empregada fossem pagos dez por cento menos do que o valor
fixado para o saldrio minimo, e 15% para jovens na faixa de 18 a 21 anos sobre os
valores fixados. Abria-se ainda a possibilidade de uma parte do salério ser paga in
natura, exigindo apenas que o salario pago em dinheiro fosse pelo menos 30% do
total (MALAN, 2000).# Em 27 de agosto de 1962, a Lei n®4.121./62, pelo Estatuto
da Mulher Casada, expurga do ordenamento a condicdo “da mulher casada como
relativamente incapaz”, em vigor no Cédigo Civil de 1916. Retirou-se, assim, da CLT
o poder do marido de autorizar ou de interromper o trabalho da esposa. Em 24
de janeiro de 1967, a nova Constituicdo e a emenda constitucional n® 1, de 17 de
outubro de 1969, efetivam a proibicdo de diferenciacdo salarial por motivo de sexo
ou estado civil. Neste ambito, proibem-se critérios de admissdo por motivo de sexo,
cor ou estado civil, além de se assegurar aposentadoria a mulher trabalhadora aos
30 anos de servico com salario integral.

O trabalho muda, mas os sexos permanecem?®

A construcao das fronteiras é renovada na década compreendida entre 1996
e 2006. As dinamicas econdmicas confirmam homens e mulheres em posicoes dife-
renciadas. De 1996 a 2006, o aumento da populacdo ocupada é fruto do decréscimo
da populacdo masculina e da progressiva insercdo da populacdo feminina.

4 Pedro Malan na entrevista a Miriam Leitdo, no programa Espaco Aberto, na GloboNews, “o saldrio minimo”, em
29/3/2000.

5 Vincenti (2005, p. 52).
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Quadro 1
Distribuicdo da populacao ocupada, segundo o sexo

% ocupacgao

1996 1997 1998 1999 2001 2002 2003 2004 2005 2006
anos

[ MHomens O Mulheres |

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios 1996/2006.

Podemos também considerar, por sexo, o nivel de garantias que as pessoas
obtém quando se vinculam ao trabalho. A assinatura da carteira é sem duvida um indi-
cador que assume a presuncdo de aportar o reconhecimento dos direitos trabalhistas.

Quadro 2

Distribuicdo dos homens de dez anos ou mais de idade, ocupados na semana
de referéncia (%) — Empregados e Empregados com carteira assinada

Porcentagem

1996 1997 1998 1999 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Anos
B Empregados @ Com carteira de trabalho assinada

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios 1996/2006. Tabela 5.2

Mais uma vez os dados da PNAD entre 1996 e 2006 alertam que néo se reduz
a distancia entre os sexos. Na semana de referéncia, os homens ocupados com car-

teira assinada passam de 32% a 36%. As mulheres nesta condicao, de 24% chegam
a27,5%.

A configuragado do polo ocupacional que implica qualificagdo e formagao uni-
versitaria também avanca. Progride sem pausas o acesso das mulheres ao diploma
universitario. J4 em 1990, os concluintes dos cursos de graduacdo sao 230.271, e,
em 2005, pulam para 717.858. Desde 1990, registra-se a crescente feminizacdo dos
estudantes graduados. Se em 1990 a proporcdo de mulheres j& alcanca 60%, em
2005 foi de 62% para 38% de homens.

94 Niter6i, v. 9, n. 1, p. 89-126, 2. sem. 2008



— . —

Paola Cappellin

Quadro 3
Concluintes dos cursos de graduacdo presenciais
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Fonte: INEP, Ministério da Educac&o e Cultura, Brasil, elaboragédo Cappellin e Cortez - UFRJ.

Essa mudanca, significativa em face da histérica prevaléncia de homens com
diploma universitario (M.T.E, 1929), é fundamental para detalhar as atuais caracteris-
ticas do afluxo das jovens ao mercado de trabalho de alta qualificacdo. As ocupacdes
técnicas, cientificas, artisticas e assemelhadas continuam dinamizando o patamar de
inclusdo das mulheres.

A presenca das mulheres no polo das “boas ocupacdes” se apoia na “intensa
transformacao cultural” iniciada nas décadas de 1960 e 1970. A atuacdo de movi-
mentos sociais e politicos, juntamente com as transformacdes demograficas ampliam
o significado que o trabalhar assume. O valor de emancipagdo é de peso central,
diante do desempenho dos compromissos domésticos/familiares, tradicionalmente
atribuidos as mulheres. Assim, as experiéncias das jovens mulheres ao alcangar os
diplomas nas universidades fomentam a construcdo de projetos de vida profissional.

Segregacoes. Do telhado de vidro para as paredes
de vidro. Um panorama internacional

Aliteratura internacional ja tem evidenciado que no final dos anos 1980 as mo-
dalidades de producédo e as estruturas organizacionais das empresas tém demonstrado
alguns novos desafios: a flexibilizacdo das relacdes contratuais se alia ao aumento dos
ritmos de trabalho; as alteracdes das exigéncias profissionais/técnicas combinam-se
com solicitacdes de competéncias que repercutem nas posicoes hierarquicas, tornando
obsoletos os antigos planos de carreiras. E com particular énfase que se afirma que
"as relagdes de género sdo constitutivas da estrutura e das praticas das organizagdes”
(LAUFER, 2005). Para alguns autores, o vinculo entre os processos de recrutamento e
os de promocao (formal e informalmente) evidencia que sdo designados as mulheres
papéis e status nas organizagdes que solicitam submissdo e dependéncia. A dimensao
sexuada do poder é também sublinhada como parte da estrutura e da hierarquiza-
cao do trabalho, das funcoes e das carreiras (LAUFER, 1982). Ndo sdo neutras, sob
a perspectiva de género, a definicdo dos salarios e as avaliagdes do desempenho. O
que pode ser solicitado as mulheres e aos homens nas empresas segue uma légica
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binaria (feminino/masculino) pela formatacdo de representacdes, simbolos, imagens
e ideologias que legitimam as diferencas, as desigualdades dos lugares no mercado
de trabalho (LAUFER, 2001; WAJCMAN, 2003, p. 151-162).

Quando se abre o cenério da crise das relacdes contratuais estaveis, hd um
paulatino processo de renovacao da preexistente divisdo sexual do trabalho e, conse-
quentemente, de seus mecanismos de exclusdo/inclusio. E neste contexto dos anos
1980 que na literatura, sobretudo americana, é usada a metéafora do telhado de
vidro, glass ceiling.® Esta faz referéncia a vontade de especificar as barreiras invisiveis
e artificiais criadas pelas atitudes e preconceitos organizacionais que bloqueiam a
ascensdo das mulheres as posicoes de “Senior executive”. Esta é uma metafora que
adquire forca (WIRTH, 2001; CATALYST, 1990) pela constatacdo de que é de forte
intensidade a bipolaridade na estrutura dos empregos ocupados. As mulheres avancam
na base da pirdamide ocupacional, mas nao obtém visiveis ganhos de oportunidades
para avancar em espacos e responsabilidades de alto nivel. Ha, assim, uma inten-
sificacdo das desvantagens, justo quando muitas mulheres mais jovens conseguem
obter diplomas universitarios. 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. Fala-se de antigas e
tradicionais formas de sexismos; do isolamento das mulheres executivas frente a im-
portantes redes informais de poder; da circulacdo de atitudes sexistas que colocam
as mulheres em desvantagem no ambiente das tomadas de decisdo. A forca desta
hipdtese se sustenta quando se toma como referéncia os percursos de promogoes e
quando é considerado o uso, por parte das empresas, de ferramentas para a avaliagao
funcional de candidatos nos postos de comando. Segundo as avaliagbes internacio-
nais (CALAS; SMIRCICH, 1996; MILLS; TANCRED, 1997), a constatacao das barreiras
acentua-se a tal ponto que se especifica o carater e a intensidade. Em alguns paises,
as barreiras iniciam-se ao nivel de Junior management, em outros, na alta presidéncia.

Figura 1
O glass ceilling
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FONTE: ILO (2001).

6 0O termo “telhado de vidro” foi usado pela primeira vez por Hymowitz y Schellhardt (1986) e Morrison (1992).
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Pesquisas e levantamentos ddo como pardmetro 10% de mulheres que atingem
0 management a nivel internacional. Em 1995, entre 300 empresas na Inglaterra,
apenas 10% das mulheres estavam inseridas em posicoes de management (INSTITUTE
OF MANAGEMENT, 1997), enquanto em 1999, na Argentina, entre as maiores 2.000
empresas, havia aproximadamente 9,7% de mulheres executivas (MUSCATELLI, 1999,
26; MASS et al., 1999). Na Suica, as estatisticas oficias mostram que 12,3% de
mulheres estavam empregadas em postos de comando frente a 24,5% dos homens
(MUSCATELLI, 1999). Em meados dos anos 1990, ha, no Reino Unido, uma lista de-
crescente de setores em que as mulheres estdo presentes: o mais alto indice é no co-
mércio varejista. Segue em ordem decrescente: na hotelaria, nos bancos, na medicina
e servigos sociais, no comércio de alimentos, bebidas e tabaco (HAMMOND; HOLTON,
1994). Nas grandes organizacoes, quando as mulheres buscam ascender nas areas de
mais alto poder, elas ficam restritas a ambitos de menor posicao estratégica, como
as direcdes de recursos humanos e de administracao. E, assim, extremamente dificil
entrar nos postos estratégicos como a direcdo de desenvolvimento de produtos ou
de finangas. Pela existéncia de 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).

Figura 2
Glass wall
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Alguns autores (BAXTER; WRIGHT, 2000) chegam a especificar certos mecanis-
mos que movimentam a complexa articulacdo de exclusdes das mulheres nos postos
de comando:

Fonte: ILO (2001).

* hé adistancia de género na autoridade;

* ha uma légica de probabilidade para alcancar a alta hierarquia de poder,
quando se comparam homens e mulheres;

* ha uma paulatina deteriorizacdo das probabilidades de ascenséo, ja que
novas e intensificadas barreiras somam-se aos classicos mecanismos seletivos
implementados pelas organizacoes.
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Quando emerge o cendrio da crise das relagdes contratuais estaveis, no inicio
dos anos 1990, renova-se esta preocupacdo de identificar os mecanismos seletivos.
A reorganizacao das empresas passa, sobretudo, por reduzir os niveis hierarquicos e,
consequentemente, hd uma intensificacdo de critérios que formam o processo de pro-
mocado. As mulheres parecem estar em desvantagem nessas mudangas. Por exemplo,
na Suécia e na Australia, isto se deu nas posicoes de média hierarquia, bem mais do
que nas posicdes da presidéncia. Por outro lado, a literatura ndo abandona a analise
das repercussoes dos comportamentos externos ao jogo de poder na organizacao.
Por exemplo, é evidente que a vida familiar entre mulheres e homens em posi¢des de
comando estimula diferencas entre as pessoas: as mulheres postergam o casamento,
a maternidade. Realidade bem menos frequente entre os homens.

A perspectiva do “teto e das paredes de vidro” aplicada para a carreira das
minorias visiveis’ torna ainda mais complexa a configuracdo da bipolaridade. No
relatério de pesquisa realizada pela organizacdo Catalyst, por exemplo, ha a indica-
cdo de que as experiéncias de ascensao de mulheres de cor sdo mais irregulares. No
relatério Women of Color in Accounting, promovido pela Catalyst, a representagao
de todas as mulheres e homens de minoria étnica nos 100 quadros corporativos da
Fortune (revista de business norte-americana) nao se modificou substancialmente
entre 2004 e 2006. Homens ocupam a vasta maioria — 82,94% — dos 1.219 postos de
comando. Em contraste, as mulheres detém 17,06% de todos os postos de direcéo.
De 2004 a 2006, houve melhoria minima da presenca de hispanicos e asiaticos nos
quadros corporativos, sem qualquer mudancga para os/as afro-americanos/as e uma
estagnacao virtual para mulheres brancas. H4 um detalhamento interessante sobre
as dificuldades para o avancar da carreira de mulheres de cor, na ocupacéo especifica
de contadora. Tais desafios incluem:

* afalta de modelos e padrdes para esta ocupacao;

* esteredtipos negativos — estigmatizacao;

* chances menores de se conectar a outras pessoas no trabalho;

* afalta de oportunidades de desenvolvimento profissional, em especial com
a prestacao de servigos a clientes;

e as praticas da diversidade, por sua fragilidade e raridade, se mostram inefi-
cazes em criar um local de trabalho verdadeiramente inclusivo.

De acordo com o estudo Leaders in A Global Economy: Finding the Fit for Top
Talent (CATALYST, [2008]), as préprias mulheres pontuam mais enfaticamente trés
fatores desta lista, bem mais do que os homens:

7 “No Canadé, o termo ‘minoria visivel’ se refere a uma pessoa que ndo é aborigine, ndo caucasiana na raca ou nao
branco na cor, definidos pelo Employment Equity Act (Ato de Equidade no Emprego). Os grupos populacionais, mino-
rias visiveis, sao: arabes, negros, chineses, filipinos, japoneses, coreanos, latino-americanos, Oriente Médio, asiaticos
do sul/sudeste, indios do oeste e uma multiplicidade de minorias visiveis.”
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Ter um trabalho desafiador;

Ter um local de trabalho confortavel e inclusivo;
Compatibilizar melhor a vida dentro e fora do emprego;
Ser bem recompensado;

Trabalhar numa companhia de valores superiores; e

Ter a oportunidade de alcancar objetivos maiores.

S e

No Canadd, um documento intitulado Career Advancement in Corporate Cana-
da: A Focus on Visible Minorities — Survey Findings (2007)8 explicita que os desafios
para as minorias nao terminam quando se entra pela porta, mas continuam conforme
progride a carreira. Os dados revelam que as “minorias visiveis” estdo:

* menos satisfeitas com as suas carreiras;

* reportam menos experiéncias e percepcdes positivas no ambiente de
trabalho;

* percebem mais as barreiras no trabalho do que seus colegas brancos.

Estabelecer boas relagdes com colegas influentes é um dos fatores de maior desafio
para as mulheres, ja que a falta de acesso as redes de influéncia, a auséncia de mentores e
aliados influentes se superpdem a todas as grandes barreiras identificadas pelas mulheres.®
Resulta desses levantamentos que, para avangar na carreira e nas oportunidades, sao
importantes as redes informais. “QUEM vocé conhece (ou QUEM conhece vocé) importa
mais do que o QUE vocé conhece”.

Num texto recente, Kim A. Weeden e Jesper B. Sarensen (2004, p. 245-296) ampliam
a reflexdo recuperando o mecanismo da segregacao ocupacional, buscando articular
dimensdes mais amplas: a histéria da industrializacdo, as atuais formas organizativas
das indUstrias e as pressdes para instaurar o igualitarismo entre os sexos. Os autores
perguntam-se: como o modelo de segregacao varia quando as pressdes do igualitarismo
atingem os processos internos a sociedade? Os ideais igualitarios dispersos na sociedade
sao capazes de aportar mudancas nas empresas para reformular a hierarquia ocupacional?
As empresas seguem as orientacdes de praticas que estdo no seu ambiente institucio-
nal? As dimensdes estritamente econémicas e de mercado se confrontam, assim, com
dimensdes e interesses politicos préprios de praticas internas de negociacdo. Ao longo
do século XX, nos Estados Unidos da América, o contexto histérico industrial ndo foi
homogéneo. Homens e mulheres estavam ambos segregados pelas politicas de empregos
das industrias. Por outro lado, as dimensdes econdmicas e de mercado se adequaram a
comportamentos dos empregadores e tiveram de enfrentar a presenca dispersa de ideais
igualitarios. Em outro artigo, Kim A. Weeden (2004) explicita que, nos Estados Unidos,
a Segunda Guerra Mundial e os movimentos feministas, nos anos 1970, conseguiram
8 Catalyst, 2007.

° A “rede” serve para designar a conexao entre pessoas e o fluxo de informacdes e suporte. Redes formais sdo grupos
patrocinados pelas organizacdes e podem ser instituidos da responsabilidade das necessidades dos grupos de funcio-
narios tradicionalmente marginalizados. O mentor é alguém que apresenta um interesse ativo no desenvolvimento
da carreira de uma pessoa. Um mentor da o reconhecimento, atencao e é o guia para seu crescimento pessoal e
profissional, podendo dar suporte social e profissional.
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imprimir algumas alteracdes, sobretudo abrindo o trabalho gerencial as mulheres. A pré-
pria passagem de regime organizativo familiar para uma estrutura burocrética manifestou
este processo inovador. A erosdo da discriminacdo entre os empregadores; o declinio
da socializacdo especifica entre os sexos; a difusdo da equalizacdo das aspiracdes e do
capital humano acumulado; a substituicdo do ideal familiar por um forte individualismo
que motiva a entrada no mercado de trabalho; enfim, a criacdo da legislacdo sobre a
igualdade de oportunidades educacionais, sdo todas as mudancas que proporcionaram
a ressignificacdo da vocacdo ocupacional de homens e mulheres. A autora pergunta-se:
qual ocupacdo experimenta a mais alta abertura profissional para as mulheres? Qual
ocupagao mais resiste a introducdo de mulheres? Nos Estados Unidos, o setor manual
foi o mais afetado, e a redugdo da segregacdo vertical se manifestou, primeiro, em
ocupacoes profissionais ndo manuais. Nos anos 1990, a grande presenca de mulheres
em ocupacdes ndo manuais prossegue repetindo o padrao de entrada nos anos 1930
(época marcada pela Grande Depressdo) das mulheres como funcionarias/empregadas
nos servicos. Neste pals, a dindmica da segregacdo horizontal foi sendo substituida pela
vertical. Atualmente, para a autora, a segregacao vertical € menos persistente, quando
a horizontal é mais forte.

No contexto de estudos brasileiros,' a segmentagdo ocupacional é descrita como
relacionada a um conjunto variado de mecanismos. Mais do que os atributos técnicos ou
de escolarizagdo das pessoas, as pesquisadoras enfatizam as construcdes sociais e culturais
que reforcam o peso de valores diferenciados — e hierarquicamente definidos — que sao
atribuidos ao trabalho das pessoas (por sexo e por cor). A socidloga E. Souza-Lobo (1991)
apontou que ha dois padrdes na construcao das referéncias atribuidas as ocupacoes:
aquelas que assumem como seu padrdo a referéncia masculina e as que sdo atribuidas
as mulheres. Recuperando referéncias dos estudos de Cynthia Cokburn (1990), a autora
enfatiza que, no Brasil, as solicitagdes vao em direcdo a desmasculinizacdo das ocupagoes.

A luta em que muitas mulheres estdo hoje engajadas buscando obter competéncias técnicas
na ciéncia, na engenharia, nas salas de aula ou nos locais de trabalho é uma luta muito mais
pela desmasculinizacdo do que pela qualificacdo (SOUZA-LOBO, 1991, p. 203).

A analise sociolégica renova o entendimento dos parametros culturais de sexo/
género atribuidos as ocupacoes. Isto é, pensa-se na forca de atitudes, de percepcdes,
de esteredtipos, de preconceitos e das intolerancias que acompanham e agravam os
comportamentos seletivos fomentados pelas organizacoes (empresas) para contratar e
promover.'!

10 Cf. Bruschini (1994, p. 17-32); Hirata (2002, p. 339-355); Posthuma (1998); Segnini (1998)

' Esteredtipo € a reproducao fiel de algo que o torna fixo e inalteravel. O preconceito é ideia preconcebida. O preconcei-
to tende a desconsiderar a individualidade, atribuindo a priori aos membros de um determinado grupo caracteristicas
estigmatizantes com as quais o grupo, e nao o individuo, é caracterizado. A discriminacao direta é quando ha uma
exclusdo explicita que desfavorece membros de um grupo por questoes relativas a sexo, cor, etnia etc. A discriminagao
indireta deriva de praticas aparentemente imparciais, mas que acarretam prejuizo para determinados integrantes de
um grupo. A discriminagao institucional (direta e indireta) é toda pratica institucional que distribui beneficios, oportu-
nidades ou recursos de forma desigual entre distintos grupos.
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As segregacoes: o caso das diretoras gerais no Brasil

Podemos prosseguir, enriquecidas por essas contribuicdes, identificando o
registro das variacoes da presenca das mulheres no polo qualificado da hierarquia
ocupacional, manuseando as estatisticas RAIS na década 1996-2006 no Brasil.

O nosso olhar é inicialmente direcionado a avaliar a distribuicdo da populacdo
ativa por anos de escolaridade, j& que este parametro é sempre mais um pré-requisito
quando as empresas formatam os perfis da alta hierarquia ocupacional. Lembramos
que a proporcao de graduados, por sexo, inverteu-se entre 1929 e 2005. Se a parti-
cipagao das mulheres equivalia apenas a 23% no inicio do século XX, em 2005'? séo
os homens que representam apenas 38% do total de graduados (CORTEZ, 2008).
Também no mercado de trabalho, o nimero de mulheres com mais de 15 anos de
escolaridade é maior do que o nimero de homens. Estes sdo diferenciais que deve-
riam substituir o tradicional handlicap de formagdo usado como justificativa para o
reduzido acesso das mulheres aos altos postos na estrutura ocupacional (BRUSCHINI,
2007, p. 547). Finalmente, as mulheres sdo bem inseridas em ambitos de organizagbes
diversas: nos hospitais e centros médicos, nos escritorios de advocacia e de arquite-
tura, na magistratura. Muitas ocupagdes podem hoje ser finalmente conjugadas ao
feminino (BRUSCHINI, 2007).

Tabela 3
Participacao feminina em ocupacdes selecionadas — Brasil
1993 2004
Ocupacoes 9 9
P Total mu/LI)hdeies Total mu/(l)hdeies
Médicos 135.089 36,3 202.733 41,3
Advogados 25.404 35,1 37.682 45,9
Procuradores e advogados publicos 6.508 40,6 6.694 43,3
Magistrados 10.818 22,5 11.337 34,4
Membros do Ministério Publico - - 6.159 40,9
Engenheiros 142.686 11,6 139.300 14,0
Arquitetos 7.118 51,5 8.472 54,1

Fonte: MTE — Rais: 1993 e 2004.

Tudo faz supor que os espacos de alta hierarquia profissional sdo uma fonte de
profissionalizacdo da jovem geracdo de mulheres. Elas se formaram nas universidades
na década de 1990, e hoje podem colaborar/concorrer com os homens seniors nas
organizacdes (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004, p. 117).

A entrada das mulheres no mercado reconfigura-se, assim, por uma dupla
mudanca: obtencao de diplomas universitarios e exercicio profissional de alta res-
ponsabilidade com pretensdo de comando. A perspectiva analitica do telhado de

12 Dados fornecidos pelo INEP, Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira, 6rgao atrelado ao
Ministério da Educagdo, separados por cursos e por sexo, de 1990 a 2005.
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vidro ajuda a ler e interpretar as estatisticas pela énfase na formacao de dindmicas
de incluséo e de resisténcia.

Se 0 acesso ao diploma com alta perspectiva de profissionalizacdo é fruto da
legitimidade de valorizar o trabalho extradoméstico, seja como esforco pessoal, seja
como meta de ascensao e, ndo por ultimo, fruto da rede de solidariedade entre os
membros do nucleo familiar, o exercitar responsabilidades de comando, direcéo e
geréncia é uma experiéncia que se alia a outras dindmicas. E justamente no ambito
do exercicio profissional que as mulheres enfrentam a concorréncia dos homens ja
inseridos e/ou dos colegas que, até pouco tempo, imaginavam poder ter assegurada
esta perspectiva de promocdo. E neste contexto que se manifesta a limitacio do
“I'effet diplome”, efeito diploma (LAUFER, 2005)."* As pesquisas tém evidenciado
as diferencas notaveis no plano salarial, dos percursos profissionais e de carreiras
entre homens e mulheres (MARRY. 2004). E devido a tais dimensdes que o telhado
de vidro e/ou as paredes de vidro se apresentam como metaforas apropriadas. A alta
densidade de dimensoes valorativas e a forte concorréncia entre os sexos fazem do
acesso aos postos de responsabilidade e comando nas estruturas das organizacdes,
um resultado bastante mais complexo e desafiador. Por um lado, solicita maiores
investimentos pessoais porque o exercicio profissional é inserido num ambiente em
que circulam modelos e referéncias de sucesso ainda tipicamente marcados pelas
imagens de seus personagens: os homens. Por outro lado, estar num lugar de lideranca
também significa concorrer e ganhar, isto é, inserir-se num ambiente em que, mais
uma vez, ha uma tradicdo de saber profundamente formatada pelas referéncias de
masculinidade. Em outras palavras, se obter um diploma é uma trajetéria permeada
pelo valor do mérito, atingir um posto de comando é concorrer, nem sempre com
as mesmas armas, num ambiente em que os valores de competéncia, de responsa-
bilidade e de lideranca foram historicamente construidos e legitimados por homens
para outros homens.

Finalmente, cabe também dimensionar o quanto, nestes tempos de reorga-
nizacdo e reestruturacdo, enraiza-se — entre os espacos e entre as ferramentas de
gestdo — o valor de igualdade de oportunidades (DENCKER, [19--]). As organizacbes
—empresas privadas e publicas — ja incorporaram um carater de maior permeabilida-
de a ascensdo das mulheres?'* Esta inovacdo ja é um registro palpavel? Existe uma
evolucdo da presenca das mulheres, nos espacos de direcdo das empresas no Brasil?

No conjunto das organizacdes, por setores de atividades, a ascensao funcional é
um evento mais tipico de alguns espacos da economia urbana que ja se dispuseram a
se abrir ao trabalho feminino: a educacao, a salde e os servicos sociais, a indUstria
e a administracdo publica.
3 Ver também: Laufer; Fouquet (2001); Epiphane (2002); Belghiti (2004); Marry (2004); Laufer; Pochic (2004).
14 Corseuil (2008); Osterman (2000, p. 179-196); Sacomano Neto; Escrivao Filho (2000, p. 136-145).
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Quadro 4
Distribuicdo das pessoas de dez anos ou mais de idade, ocupadas na semana de referéncia,
segundo o sexo e os grupamentos de atividade do trabalho principal — 1992/2006 (Mulheres)

M Industria de transformacéo

7 v
7 7
7 7
7 7
7 7
7 7
7

7

7

7

7

|/

Il il . | S Administragao publica
| 8141 §i71 § a1 §
[ Educagéo, saude e servigos
sociais
Anos M Servigos domésticos

Fonte : IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios 1996/2006, tabela n. 4.1.1

Ha raros estudos no Brasil sobre as posicdes de alta responsabilidade ocupadas
por mulheres.’ As fontes sao frageis, os levantamentos ad hoc séo frequentemente
realizados até por entidades empresariais, sem, por isso, alcancar enfoque nacional
sistematico (Pesquisa Catho 1997, Instituto Ethos 2003, Caliper do Brasil 2006, entre
outros).

Os dados de arquivos do Cadastro Catho, de 1995 e 1997, ao fazer referéncia
a 380 mil executivos e 62 mil empresas, mostram que a participacdo da mulher re-
presenta 10,39% dos Presidentes e Executivos Principais de empresas em face de sua
insercdo predominante no degrau de assistente (57,6%). Nos dois extremos da pi-
ramide das responsabilidades de comando, a seletividade realizada pelas empresas
é muito forte.

Tabela 4
% Mulheres % Mulheres o
Cargo 1995 1997 %o Aumento
Presidente, Executivo Principal, 810 1039 7830

Gerente Geral ou equivalente
Diretor 13,20 13,60 3,00

Fonte: Grupo Catho (<http://www.catho.com.br/centro_carreira/cc_pesquisa.htm=>).

Segundo a Catho, tomando como referéncia a idade de promocéo, as mulhe-
res alcancam mais jovens os espagos de responsabilidade. O perfil das executivas
mostra que sao mais jovens e mais preparadas pelos titulos académicos do que seus
concorrentes homens.

157. Lopes de Oliveira (1999); Puppin (1999); Bruschini; Puppin (2004).
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Tabela 5
A idade para atingir os cargos

Idade mediana para atingir o

Cargo S€x0 cargo - Pos-plano Real
Presidente Homens 44,24
Mulheres 37,13
Diretor Homens 41,73
Mulheres 36,93

Fonte: Grupo Catho (<http://www.catho.com.br/centro_carreira/cc_pesquisa.htm>).

Em 2003, segundo pesquisa do Instituto Ethos, 9% das mulheres estavam na
direcdo de grandes empresas, 18% como gerentes, 28% como supervisoras e 35%
como funciondrias (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004). A forte assimetria de género na pira-
mide hierarquica/ocupacional das grandes empresas é corroborada (Ethos, 2003) por
apenas 3% das empresas que declaram ter politicas claras de promocao da equidade
de género, com programas para reducdo das desigualdades salariais e de capacitacdo
profissional especificos para melhorar a qualificacdo de mulheres.

Ampliamos os registros, construindo uma breve série histérica de 1996 a
2006 manuseando os dados da RAIS, fonte que fomenta uma percepcdo nacional
abrangente e completa da estrutura hierarquica, declarada pelos empregadores ao
Ministério do Trabalho e Emprego.

Tabela 6
Diretores gerais RAIS 1996 e 2000
Homens Mulheres TOTAL Mulheres %
Em 1996 46.241 19.854 66.095 30,0%
Em 2000 32.294 9.982 42.276 23,6%

Desse primeiro confronto nacional, é facil evidenciar que o enxugamento da
cUpula de comando atinge ambos os sexos. No entanto, a reducdo é bem mais alta
entre as mulheres diretoras. E patente que os processos de reestruturacdo e/ou de
mudancas tém exacerbado os critérios e/ou barreiras para a ascensao das mulheres.

A distribuicdo de mulheres diretoras por setor de atividade aprofunda o olhar
panoramico por nés procurado. A reducdo total neste periodo ndo altera a distribuicdo
proporcional entre os sexos, se considerarmos os ramos de atividades.
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Quadro 5
Diretores gerais por ramo de atividades (% de mulheres)
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Legenda:
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9
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1"
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Intermediacao financeira e seguros
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Administracao publica, defesa e seguridade social
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Construcao 14 Saude e servicos sociais
Comércio 15 Outros servicos coletivos, sociais e pessoais
Alojamento e alimentagdo 16  Organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais

Por ordem de importancia, mantém-se significativa a presenca de mulheres
apenas na direcdo geral nos organismos internacionais, assim como, na administracao
publica, defesa e seguridade social que, entre 1996 e 2000, alcancam a paridade
entre homens e mulheres. Estes sdo casos excepcionais, j& que as organizacdes no
setor de alojamento e alimentacdo, bem como no de educagdo, saude e servicos
sociais incorporam, no maximo, 40% de mulheres. Supdem-se que haja obstaculos
e segregacao no ramo de comércio e em outros servigos coletivos, sociais e pessoais,
(j& que séo redutos de emprego feminino na base da piramide). Em todos os outros
ramos, mesmo com frageis aumentos proporcionais, entre 1996 e 2000, as mulheres
nao alcancam 10% dos cargos de direcdo geral. Notamos que as maiores resistén-
cias em incorporar mulheres persistem nos ramos da eletricidade, dgua e gas; na
industria de transformacdo; na construcao; no transporte; e nas empresas do ramo
de intermediacdo financeira.

O gap da remuneracdo entre os sexos para estes profissionais é bastante distinto
nestes dois momentos: 1996-2000. Para os homens, hd um claro esvaziamento das
baixas remuneracbes (de trés a sete saldrios minimos) e um progressivo aumento das
faixas mais altas de remuneracéo: s6 7,4% permanecem com a mais baixa remunera-
cdo. Para as diretoras gerais ha também progressivos ganhos, mas, ainda em 2000,
ha 20,6% delas que nao superam trés salarios minimos. Assim, a piramide muda,
mas sem abandonar os contrastes. Em 2000, enquanto a metade dos diretores
gerais homens ganhou mais de 15 salarios minimos, sé 30% de mulheres diretoras
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alcancaram este patamar. Isto é, as diretoras encontram-se bem mais frequentemente
nas faixas entre trés e sete salarios minimos.

Quadro 6 Quadro 7
Diretores gerais (homens), segundo faixa de Diretores gerais (mulheres), segundo faixa de
remuneracado média mensal em intervalos de remuneracado média mensal em intervalos
salarios minimos — 1996 e 2000 de salérios minimos — 1996 e 2000
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Fonte: RAIS/MTE Fonte: RAIS/MTE

No periodo entre 2004 e 2006, h&d uma renovacdo das denominacdes, decor-
rente da reforma das classificacoes do Cédigo Brasileiro de Ocupacao (2002) que
impede que se prossiga linearmente na comparacdo. Entre 2004 e 2006, o patamar
de inclusdo das mulheres como diretoras gerais aumenta, posicionando-se na faixa
de32%.

Tabela 7
Diretores gerais, por sexo — 2004 e 2006
Homens Mulheres Total geral Mulheres %
2004 13.328 5.838 19.166 30,5
2006 13.342 6.260 19.602 31,9

Ao considerar os ramos de atividades da empresa, no século XXI emergem com
maior clareza os ambitos em que elas sdo integradas. Parece também emergir um
padrao especifico de segmentacdo interna, em que a permeabilidade institucional se
manifesta. A carreira das mulheres diretoras é um fato consolidado em alguns ramos
e ambitos profissionais. Em outros, parece persistir a dificuldade para se assumir a
responsabilidade de diretora geral. Ao longo desta década, a administracdo publica,
a defesa e a seguridade social, por um lado, e a educacéo, por outro, se mantém com
altos niveis de aceitacdo e/ou de promocédo das mulheres na direcdo geral. As orga-
nizacoes internacionais se destacam neste grupo, sobretudo por ser o contexto mais
permeével. Em 2006, h4 54% de diretoras gerais. Entre os ramos mais impermeaveis
a promocao/contratacdo, e por isso perpassados por provaveis mecanismos sexistas
de exclusao, estao: as industrias extrativas (1996: 10%; 2006: 4,8%) e a indUstria de
transformacéao (1996: 10%; 2006: 12,6%).
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Quadro 8
Diretores gerais por ramo de atividades (% de mulheres)
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Fonte: RAIS/MTE

Legenda:

1 Agricultura e outros 9  Transporte, armazenagem e comunicagoes

2 Pesca 10 Intermediacéo financeira e seguros

3 IndUstrias extrativas 11 Atividades imobilidrias/aluguéis

4 Industrias de transformacao 12 Administracdo publica, defesa e seguridade social

5  Eletricidade, gés e 4gua 13 Educagao

6  Construcao 14 Saude e servicos sociais

7 Comércio 15 Outros servicos coletivos, sociais e pessoais

8  Alojamento e alimentagao 16 Organismos internacionais e outras instituices extraterritoriais

Outro grupo de organiza¢des ndo consegue manter seu patamar de inclusdo.
E 0 caso do ramo de producao e distribuicio de eletricidade, gas e 4gua, que apre-
senta nesta década alteragbes importantes sem, por isso, manifestar um aumento
de ascensdo para as mulheres (2004: 18,9%; 2006: 17,1%). Por fim, o ramo da
intermediacdo financeira e seguros segue com um patamar muito baixo (2004:
14,5%; 2006: 14,5% ).

O ramo da salde e de servicos sociais é o espago institucional que progride
constantemente, sem reduzir sua abertura na incorporacdo das mulheres nos mais
altos postos de comando (2004: 45,6%; 2006: 54,2%).

As inovacoes implementadas pela Classificacdo Brasileira de Ocupagbes (CBO)
e sucessivamente inseridas no banco de dados RAIS ajudam a refinar a analise entre
14 subgrupos' que compdem duas denominacdes de diretores: os diretores de
producdo e operacdes (cddigo 122) e os diretores de areas de apoio (cddigo 123).
Para as posicoes destes subgrupos ocupacionais “requer-se profissionais com esco-
laridade de ensino superior completo e com cinco anos de experiéncia para o pleno
desempenho das atividades. Pode-se demandar aprendizagem profissional” (CBO).

Como primeira percepcdo, evidenciamos que as mulheres sao equitativamente
inseridas (46%) s6 como diretoras de Recursos Humanos, sem profundas alteragdes
0 M.T.E.declara: “Em 2006 RAIS passou a adotar a nova classificacao de atividade econémica, denominada de CNAE

2.0, cujos resultados devem ser visto com cautela, pois alguns setores apresentaram mudancas expressivas que n&o
necessariamente significam geracdo de empregos, mas um melhor reenquadramento.”
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entre 2004 e 2006. Por outro lado, surpreende a emergente presenca de mulheres
como diretoras de operacdes de obras em empresa de construcdo, que passa de 9%
para 34%.

Quadro 9

Diretoras por subgrupos da familia ocupacional (c6digos 122 e 123 na CBO)
50%
45% = 2004
40% m 2006
35%
30%
25%
20%
15%
0%
5%
0% -

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Familias Ocupacionais

Fonte: RAIS/MTE

Legenda: Diretores (codigos 122 e 123 CBO2002)

1 Diretores de producdo e operagdes em empresa agropecuaria, 8  Diretores administrativos e financeiros
pesqueira, agricola e florestal

2 Diretores de produgao e operacdes em empresa da industria 9  Diretores de recursos humanos e relagdes de trabalho
extrativa, de transformacao e de servico de utilidade publica

3 Diretores de operacoes de obras em empresa de construcao 10 Diretores de comercializagdo e marketing

4 Diretores de operagdes em empresa do comércio 11 Diretores de suprimentos e afins
Diretores de operagdes de servicos em empresa de turismo, de 12 Diretores de servicos de informatica

alojamento e de alimentacao

6 Diretores de operacdes de servicos em empresa de 13 Diretores de pesquisa e desenvolvimento
armazenamento, de transporte e telecomunicagoes

7  Diretores de operacoes de servicos em instituicao de 14 Diretores de manutencao
intermediacao financeira

As diretoras administrativas e financeiras permanecem incluidas no mesmo
patamar (35%). As diretoras de operagdes de servicos em empresa de turismo, de alo-
jamento e de alimentacdo e as diretoras de operacdes de servicos em empresa de
armazenamento, de transporte e telecomunicacdes se mantém na faixa entre 25%
e 30%. Num movimento inverso, isto é, de reducao entre 2004 e 2006, retrai-se a
incorporagao de mulheres como diretoras de operacoes de servicos em instituicdo de
intermediacdo financeira e como diretoras de manutencio, ndo alcancando 20%. E
importante demarcar que o espaco ocupacional de diretoras de producéo e operacdes
em empresas da indUstria extrativa, de transformacéo e de servicos de utilidade publica
ndo sé é diminuto, mas também aumenta a exclusdo das mulheres (de 10% a 8%).

Em relacdo ao Brasil, as paredes de vidro parecem agir nas politicas de promocao
de instituicbes de intermediacdo financeira, de manutencdo de producdo e opera-
cOes em empresa da indUstria extrativa, da indUstria de transformacao e servicos de
utilidade publica. Nestes casos, os mecanismos e critérios utilizados nas avaliacoes,
nas promogdes e nas carreiras podem fomentar esta reduzida presenca de diretoras
em tais areas.
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A forca e o peso da afluéncia das mulheres na direcdo geral podem ser avalia-
dos também pela dispersao das faixas de remuneracdo. Pela consulta aos dados da
RAIS, no decorrer dos anos (1996, 2000, 2004 e 2006), as faixas remunerativas dos
diretores gerais ndo reduzem seus contrastes.

Quadro 10 Quadro 11
Diretores gerais (homens), segundo faixa Diretores gerais (mulheres), segundo faixa
de remuneracdo média mensal em intervalos de de remuneracdo média mensal em intervalos de
salarios minimos — 1996, 2000, 2004 e 2006 salarios minimos — 1996, 2000, 2004 e 2006

1
MAIS DE 15 MAIS DE 15
DE 7 A15SM 2006 DE 7 A155M 02006
W2004 W2004
DE 3A7SM 2000 DE3A7SM 2000
0199 £19%
ATE 3SM ATE 35M
! ! ! f f f f f
0% 10% 20% 30% 40% 50%  60% 0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%
Fonte: RAIS/IMTE Fonte: RAIS/MTE

E significativo que, mesmo com instabilidade, a faixa de mais de 15 salérios
minimos é atingida por 45% desses profissionais do sexo masculino. Em 2006, apenas
14,7% das mulheres alcancam este patamar, enquanto 40% delas permanecem no
patamar mais baixo, de até 3 saldrios.

As diferencas por nds encontradas estdo préximas a tendéncia histérica, e
ainda ndo modificada, da passagem do século XX para o XXI. Num artigo divulgado
pelo BNDES, em 2006, é enunciada uma projecao para o futuro, apoiada nos niveis
salariais dos recém-contratados (AMBROZIO, 2006).

Seriam necessarios mais 75 anos para eliminar completamente a desigualdade salarial por
sexo [...]. Os saldrios reais médios a precos de 2005 dos admitidos entre 1996 e 2005 foram
de R$ 614 para os homens e de R$ 556 para as mulheres.

As segregacoes: o caso das gerentes no Brasil

Diante das informacdes apresentadas sobre as mulheres diretoras, o exercicio da
geréncia por mulheres na década 1996-2006 nao parece inovar 0s comportamento
e as atitudes por parte das organizagdes. Para 1995, o grupo Catho reportava que
entre 380 mil executivos e 62 mil empresas, havia 12% de mulheres entre os gerentes.
Esta posicdo é fundamental na pirdmide hierdrquica de responsabilidade, porque esta
entre um conjunto de posicdes subordinadas e a alta direcao.
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Tabela 8
Percentual de aumento segundo cargo e sexo
% Mulheres % Mulheres o
Cargo 1995 1997 Yo Aumento

Gerente 12,42 15,61 25,70
Supervisor 15,67 20,85 33,10
Chefe 20,73 24,76 19,40
Encarregado 30,35 36,78 21,20
Coordenador 27,40 36,95 34,85
Assistente 49,62 57,56 16,00

Fonte: Grupo Catho (<http://www.catho.com.br/centro_carreira/cc_pesquisa.htm=>).

Na descricdo da formacéo profissional, a nova classificagdo CBO (2004) evidencia
0s requisitos para o subgrupo dos gerentes: “escolaridade que varia em funcdo do
porte da instituicdo empregadora: curso superior incompleto e cursos profissionali-
zantes de até quatrocentas horas, e até curso superior e de pds-graduacdo”.

Colocamos em confronto quatro momentos (1996-2000 e 2004-2006) dos
dados RAIS. E notavel, em ambos os sexos, 0 aumento no niimero de gerentes. Este
poderia ser um primeiro movimento de progressiva abertura para o reconhecimento
de destaque profissional das mulheres.

Tabela 9
Gerentes por sexo — RAIS/M.T.E — 1996- 2000
RAIS / M.T.E GERENTES (cédigo CBO 14)
Homens Mulheres Total % Mulheres
1996 222.275 62.923 285.198 22,1%
2000 266.877 101.028 367.905 27,5%
Tabela 10
Gerentes por sexo — RAIS/M.T.E 2004 - 2006
RAIS/M.T.E GERENTES (c6digo CBO 14)
Homens Mulheres Total % Mulheres
2004 484.049 243.682 727.731 33,5%
2006 526.988 282.068 809.056 34,9%

O aumento registrado a partir de 2004 rebate de forma distinta em cada sexo.
No total, para cada gerente mulher, em 1996, se acrescentam outras quatro, em
2006; para cada gerente homem, outros dois. Apesar destas alteracoes, deve-se ler
com cautela estes resultados gerais. Por um lado, poderia ser inferida — na insercao
hierdrquica da piramide — uma mobilidade ascendente de quem chega a este patamar
ou de quem é contratado neste subgrupo ocupacional. Por outro, atingir este lugar
ndo é uma alteracdo que aufere necessariamente maior reconhecimento profissional.
A literatura sobre reestruturacao produtiva mostra o quanto a difusao de alteracoes
tecnoldgicas e organizacionais nas empresas decorreu de reformulagbes das hierar-
quias profissionais, alterando a subdivisdo entre as tarefas técnicas, as burocraticas
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e de apoio, ndo sempre com patamares de qualidade e garantias (SEGNINI, 1998;
SARNIN; BALAS-BROCHE, 2006).

Oferece-se as mulheres mais possibilidades de ocupar os postos de geréncia,
mas elas ainda representam 35% do total dos empregados nesta categoria, em 2006.
Também emergem, na distribuicdo por grandes ramos de atividade econémica, as
mesmas restricoes ja evidenciadas para as diretoras gerais.

Quadro 12
Gerentes de empresas, segundo ramo de atividade (% de mulheres)

70
60 B 1996
%]
50 @ 2000
W 2004
40
° = 2006
30 \
20 -
10 -
0,
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Ramo de atividade

Fonte: RAIS/ MTE

Legenda
1 Agricultura, pecuéria, silvicultura e exploracao florestal 9 Transporte, armazenagem e comunicagoes
2 Pesca 10  Intermediacao financeira / seguros
3 IndUstrias extrativas 11 Atividades imobiliarias, aluguéis etc.
4 IndUstrias de transformacao 12 Administracao publica, defesa e seguridade social
5  Producao e distribuicao de eletricidade, gas e 4gua 13 Educacao
6 Construcdo 14 Saude e servicos sociais
7 Comércio, reparacao de veiculos etc. 15 Outros servigos coletivos, sociais e pessoais
8  Alojamento e alimentagédo 16 Organismos internacionais e outras instituicoes extraterritoriais

Em 1996, nos ramos de salide e servigos sociais (53%), educacao (43%) e nos orga-
nismos internacionais (40%) as gerentes superam em muito a média geral das mulheres
nesta posicao (22%). Em outro patamar (35%), despontam as gerentes: na administra-
cdo publica, defesa e seguridade social (37%) e no ramo de alojamento e alimentacao
(34%). Sempre em ordem decrescente, a intermediacao financeira, seguros e previdéncia
complementar (26%), o comércio e a reparacao (23%), a construcao (18%) e a industria
de transformacdo (14%). Neste Ultimo grupo, é evidente uma aceitacdo maior, em face
da entrada/promocao das mulheres diretoras gerais. Finalmente, o setor “mais resisten-
te” em integrar mulheres em postos de geréncia é o ramo de producao, distribuicdo de
eletricidade, gés e agua (9,6%).
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Em 2006, a assimetria de sexo ndo se afasta dos anos anteriores, reiterando
o quadro segundo 0s ramos econdmicos que acabamos de apresentar. As gerentes
sao maioria na saude (63%), em seguida na educacao (52%) e administracdo publica
(49%), alojamento e alimentagao (46%), e outros servicos coletivos (45%). Elas sao
1/3 nos quadros de geréncia nos ramos de comércio, reparacoes de veiculos (37%),
intermediacao financeira, seguros (35%) e nos organismos internacionais, que pro-
porcionalmente decrescem a 30%. Em seguida, vem a indUstria de transformacao
(24,4%) e a construcao civil (21%). Finalmente, as maiores exclusdes continuam
sendo nos ramos de producao e distribuicao de eletricidade, gas e agua (17%) e de
industria extrativa (15%).

Se osideais igualitarios estdo em circulacdo na sociedade e permeiam a obtencao
de diplomas universitarios pelas mulheres, as informagdes estatisticas demonstram
que ha, nos espacos das empresas, uma significativa masculinizacdo (Cynthia Cokburn
in E.Souza Lobo 1990) desta posicao em alguns ramos econdmicos. Para estes casos,
é pertinente afirmar que em cada ramo funcionam “barreiras invisiveis criadas pelas
atitudes e preconceitos organizacionais que bloqueiam a ascensdo das mulheres”.
Estas referéncias sugerem detalhar a analise RAIS' nos dois subgrupos:

* Gerentes de producao e operacoes (cédigo 141)
*  Gerentes de area de apoio (c6digo142).

As gerentes mulheres que sdo mais numerosas fazem parte do subgrupo da
CBO — gerente de area de apoio (cédigo142), que demanda especificacbes de gestao
e coordenacado burocrética/administrativa.

Quadro 13
Gerentes por familia ocupacional e sexo RAIS — 2004 e 2006
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Legenda: Familias GERENTE (codigos 141 e 142)

1 Gerentes de producao e operagdes em empresa agropecuaria, pesqueira 8  Gerentes administrativos, financeiros e de riscos

2 Gerentes de producao e operagoes em empresa da indUstria extrativa 9 Gerentes de recursos humanos e de relacées do trabalho
3 Gerentes de obras em empresa de construcéo 10 Gerentes de comercializaco, marketing e comunicacao
4 Gerentes de operagdes comerciais e de assisténcia técnica 11 Gerentes de suprimentos e afins
5  Gerentes de operagoes de servicos em empresa de turismo, de alojamento 12 Gerentes de tecnologia da informacao

Gerentes de operagoes de servicos em empresa de transporte, de . ;
6 comunicacao 13 Gerentes de pesquisa e desenvolvimento
7 w?rzenr;teei?ade operacoes de servicos em instituicdo de intermediacao 14 Gerentes de manutencio

7 Relacao Anual de Informacoes Sociais, 2006.
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A uma primeira leitura, parece ndo se alterar a insercdo das mulheres no in-
terior de cada subgrupo. A perspectiva de barreiras das “paredes de vidro” é uma
referéncia para se perceber que, mesmo ao serem aceitas no posto de geréncia, cir-
culam mecanismos que fazem com que sua incorporacao se concentre em ambitos
e servicos considerados menos centrais, menos estratégicos para a organizacdo. E
o que justifica, por exemplo, a consideravel presenca delas entre os gerentes de RH
(2004: 48%; 2006: 51%), superando até as diretoras de R.H. (2006: 46%). Seguem,
em ordem de importancia, as gerentes de operagdes em empresas de turismos (2004:
44%; 2006: 46%) e as gerentes de operacdes comerciais e assisténcia técnica
(2004: 38%; 2006: 39%). Elas sdo s6 1/3 dos gerentes de operacdes em instituicoes
de intermediacédo financeira (2004: 28,5; em 2006: 31%). Este nimero aumenta li-
geiramente em relacdo a gerentes de pesquisas e desenvolvimento (2004: 25,5%; em
2006: 26,7%) e gerentes de suprimento e afins (2004: 22,7%; 2006: 24%). Em clara
posicao de minoria estdo as mulheres gerentes de obras em empresa de construcao
(2004: 11%; 2006: 11,8%) e as gerentes de producdo e operagdes em empresas da
indUstria extrativa (2004: 14%; 2006: 15,6%). Ha pequenos incrementos no ndme-
ro das gerentes de manutencdo (2004: 13,7%; 2006: 17,7%), contrastando com a
diminuicdo das diretoras de manutencéo.

O movimento de menor presenca de diretoras e uma mais alta aceitacdo de
gerentes (nos espacos de operacdes de servicos em instituicao de intermediacao fi-
nanceira) sugere pensar a histéria das organizacdes, suas politicas sobre os impactos
ocorridos em meados dos anos 1990, quando houve as privatizagdes e fusdes neste
setor (SEGNINI, 1998; ARAUJO; CARTONI; JUSTO, 2001).

Complementamos este perfil da presenca das mulheres gerentes com a evolucéo
dos niveis de remuneracéo, calculada por faixa de remuneracdo média mensal. Cabe
retomar o alerta do relatério anual RAIS (2006):

Em 2006 as mulheres continuam ganhando menos do que os homens. As trabalhadoras com
nivel superior completo recebem em média 57,19% da remuneragdo paga aos homens com a
mesma instrucdo. Em 2005 esta diferenca estava nos patamar de 56,94%.'® Em contraste, entre
analfabetos, o salario médio delas equivale a 82,59% da remuneracao masculina. (RAIS, 2006)

Até em um relatério do Ministério de Trabalho e Emprego “Rais, potencialidades
2006" esté sublinhado:

Quando observamos o intervalo mais elevado (Superior Completo), esse percentual atinge um
patamar quase inusitado: 75%. Quando a faixa de escolaridade é a mais baixa (analfabeto),
os homens apresentam um rendimento 21% superior as mulheres (RAIS, 2006).

8 BRASIL registra criacdo recorde de..., 2007.
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Para a geréncia de producdo e operagdes,'® solicita-se um capital cultural e
social (investimentos de formacdo universitéria e profissional).

Quadro 14
Remuneragbes: Gerentes de producao e Operacdes, faixa salarial (somente homens)
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De051 a 1M |mmm—
ABO5SM

W 2006
0 2004
I
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20%
Fonte: RAIS/MTE

As alteracoes (2004-2006) na estrutura das remuneracdes para este subgrupo
(dmbito em que a mulher estd em clara minoria, representando 14% destes profissio-
nais) sdo demarcadas por grandes contrastes que nao se modificam. Entre os homens,
a remuneracao de cinco profissionais em dez ndo supera trés salarios minimos, e s6
20% alcanca faixas de dez ou mais saldrios minimos.

Quadro 15
Remuneragdes: Gerentes de producdo e operagdes, faixa salarial (somente mulheres)

Mais de 20 SM L
W 2006
De 15,01a20 SM
02004
De 10,01a 15 SM

De7,01a 10 SM

De5,01a7 SM
De4,01a5SM
De 3,01a4SM
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De 101a 150 SM

De0,51a1SM
Até 0,5 SM

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28%

Fonte: RAISIMTE

Entre as mulheres, 66% permanecem na faixa mais baixa, até trés salarios mini-
mos, enquanto apenas uma entre dez alcanca faixas de dez ou mais salarios minimos.
E importante nao perder de vista que, entre 2004 e 2006, para ambos 0s sexos,
retrai-se 0 segmento de gerentes com as mais altas faixas de remuneracdo média

" M.T.E.CBO.
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(de 15 ou mais salarios minimos). No entanto, mais uma vez este patamar entre as
mulheres (3.324 gerentes) é um caso excepcional (3%), sendo bem mais frequente
(9,5%) entre homens (22.271 gerentes). Permanece estavel o percentual de mulhe-
res que recebem de trés a dez saldrios minimos, enquanto aumenta a proporcdo de
homens com faixa mais alta (de sete a 15 salarios minimos).

Para os gerentes no subgrupo de area de apoio (por exemplo: gerentes adminis-
trativos e financeiros, gerentes de riscos, de pesquisa e desenvolvimento e afins),?° as
alteracoes (2004-2006) das faixas de remuneracao evidenciam um rebaixamento dos
patamares salariais alcangados e ainda é significativo o aumento da disparidade entre
0s sexos. Aumentam entre as mulheres as gerentes que ndo alcangam trés salarios
minimos (de 35% para 41%). Reduzem-se as e os gerentes cuja faixa de remuneragao
média é superior a dez salarios minimos. No mais alto nivel (superior a 20 salarios
minimos), ficam 19% dos homens e 9% das mulheres.

Quadro 16
Remuneracoes: Gerentes de apoio, faixa salarial (somente homens)

Mais de 20 SM . . : : : L L ! . | | | I
De 15,012 20 SM H 2006
De 0,01a 5 SM o 2004
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De5,01a7SM ! ! :
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De201a3SM : ! !
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De 1012 150 SM
De 0,512 15M jmmm
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Fonte: RAISIMTE

Quadro 17
Remuneragdes: Gerentes de apoio, faixa salarial (somente mulheres)

Mais de 20 SM I [
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I
I
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Fonte: RAIS/MTE

20 Neste subgrupo, as mulheres chegam a crescer até 20% em 2006.
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Nas faixas intermediérias de salario, ha, finalmente, algumas aproximacoes entre
homens e mulheres. Aumenta a proporcdo de quem recebe de sete a dez salarios minimos
e fica estavel também a frequéncia de quem recebe de cinco a sete salarios minimos.

Os resultados RAIS de 2007 registram a persisténcia da desigualdade imper-
tinente dos rendimentos segundo o sexo nos ultimos anos (2003-2007) da década
por noés considerada neste artigo (RAIS, 2007).

Quadro 18

Evolucdo do rendimento médio real(*), em 31/12, segundo género
Brasil — periodo: 2003 a 2007
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950,00
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(*) Deflacionado pelo INPC/IBGE
Fonte: RAIS/IMTE

A desigualdade impertinente das faixas de remuneracao entre as trabalhadoras
e os trabalhadores é um fendmeno bastante complexo para que se imaginem futu-
ras solucdes? A literatura aponta quanto sua constituicdo é estrutural, supondo-a
decorrente, ainda hoje, da coexisténcia de diferentes processos de origens econémi-
ca, cultural e social. No entanto, é instigante evidencié-la justamente numa época
percorrida por varias mudancas que poderiam ter permitido alterar seu padrédo. A
massificacdo da educacdo universitaria das mulheres, sua experiéncia ocupacional,
sua estabilidade no mercado de trabalho, todos estes elementos poderiam ter ali-
mentado a universalizacdo de tratamento. A difusdo de regulamentos, normas e leis
que se comprometem com a “igualdade de salario para trabalho de igual valor”, as
declaracgbes (sempre mais retéricas) de “responsabilidade social das empresas”, que
veiculam a mensagem de promover a igualdade de oportunidades (raros séo os casos
das que assim agem no Brasil), parecem ndo conseguir modificar esta impertinente
assimetria. Dominique Meurs e Sophie Ponthieux?' sugerem por énfase na imple-
mentacao de politicas no mercado de trabalho que deveriam ser capazes de inovar,

" Na Franca, na década 1990-2002, o gap ficou estavel, 25% (MEURS; PONTHIEUX, 2006).
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aliando-se a outras intervencdes, para chegar a substituir os costumes sociais que se
traduzem nos comportamentos e nas escolhas profissionais.

Conclusoes: Telhado, paredes de vidro
ou céu de chumbo?

A distribuicdo de homens e mulheres nos espacos ocupacionais de alto perfil
parece evidenciar o agir do duplo principio: de separacao e de hierarquia. O exercicio
sobre a “forca diferencial dos sexos” (HERITIER em PRUVOST, 2007) continua valendo
mesmo quando a aquisicao do diploma universitario poderia funcionar como moeda
para a universalizacdo de tratamento. As metaforas, de origem inglesa, do telhado
e das paredes de vidro sugerem estudar quanto os comportamentos sdo permeados
de atitudes, esteredtipos, que constroem barreiras (teto ou paredes) com os proce-
dimentos invisiveis e artificiais (de vidro) presentes nas praticas de sociabilidade e
nas relagdes interpessoais em uso nas organizacdes (empresas). A ascensdo pode
estar bloqueada pelo contexto institucional e pelas suas redes de relagdes. O sintoma
mais evidente disso é a concentracdo de um sexo e a exclusdo do outro, no amplo
leque das profissoes. As metaforas alertam para que se identifique quais dinamicas
poderiam estar estimulando esta separagdo. Se a universalizacdo dos diplomas uni-
versitarios ativa a perspectiva de liberdade, o contexto organizacional parece por-lhe
freios. Isto pode ocorrer em varias etapas do itinerario das carreiras: na admissao,
durante a avaliacdo de desempenho, nas possibilidades de progressao continua, na
participacido na tomada de decisdes estratégicas na clipula das organizacées. E aqui
que o principio hierarquico atua. A pirdmide de atribuicoes profissionais parece estar
construida por um recorte assimétrico de género. Quando se comparam as carreiras e
a perspectiva de mobilidade de homens e mulheres, emergem probabilidades distintas
para se alcancar a alta hierarquia de poder.

A revisdo da literatura evidencia diferentes abordagens. Para alguns autores,
as dificuldades sao estudadas gracas ao depoimento de mulheres executivas. Seus
percursos pessoais ilustram os mecanismos que as afastam dos niveis superiores da
hierarquia (GUILLAUME; POCHIC, 2007). Por outro lado, em mais raros estudos, em
especial no Brasil, sdo ressaltadas as rupturas das posicoes hierdrquicas ao longo da
histéria, utilizando-se a leitura contextual de fontes estatisticas (HAMMOND; HOLTON,
1994). Temos assumido esta abordagem macro, porque nos ajuda a identificar os
ambientes organizacionais a serem submetidos a um préximo estudo de empresa
(LAUFER, 2005). Esta perspectiva, a analise organizacional, é apontada como o “angle
mort” dos estudos (GUILLAUME; POCHIC, 2007), perante a énfase de pesquisas sobre
0 sucesso ou o fracasso de trajetérias de mulheres em carreira.
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Chegamos, assim, a algumas consideracdes conclusivas na andlise panoramica.
A rapida referéncia do legado da histéria aponta que ha um avancar da formacéo
escolar das mulheres. A comparacdo entre 1929 e 1990 é referendada pela quebra
da proeminente presenca de homens na formacdo universitaria. Ao longo deste
periodo, formataram-se mudangas do mundo simbdlico, do imaginario sexuado em
definir e renovar saberes e atribuicoes ocupacionais. O acesso a formacdo superior
— universitaria — conseguiu dar vazdo as aspiracoes das mulheres aos postos de res-
ponsabilidade profissional. Ao fazer a conexdo entre a abertura do mundo escolar e
o mercado de trabalho, ndo imaginamos uma permeabilidade linear entre as duas
esferas. No entanto, surge a instigante perspectiva de ndo abandonar os elos entre
0s espacos sociais: a escola, a socializagdo familiar e o mercado de trabalho.?? Muitas
vezes isolados pelas referéncias de autonomia, tais espacos sao desconectados em
sua capacidade de proporcionar conexdes virtuosas, além de poder explicitar con-
trastes e fronteiras. Fala-se da importancia do “efeito diploma” (LAUFER, 2005) para
justamente avaliar quanto o mercado profissional absorve os ganhos alcancados na
esfera educativa.

Os anos de 1990 a 2005 confirmam que as mulheres alcancam o diploma
universitario em constante proeminéncia diante dos colegas homens. Seria isto uma
alavanca para que elas sejam admitidas nas carreiras mais prestigiosas das organiza-
cbes? A competicao?® instalada no mercado de trabalho, decorréncia da abertura da
formacédo académica, sugere descrever as circunstancias de ascensao e de carreira.
O acesso ao recurso de formagdo universitaria, aliado a esta emergente entrada na
pirdmide das carreiras, faz da metafora do telhado de vidro uma ferramenta vélida. As
tradicionais perspectivas da segregacao vertical (sub-representacao das mulheres nas
posicoes de poder) em face da segregacao horizontal (a manutencao de especializa-
cbes no campo ocupacional) nao sao hoje excludentes, mas articuladas para melhor
analisar os espagos organizacionais. A literatura retoma a especificidade das formas
de sociabilidade nas organizagbes, onde se combinam aberturas e fechamentos, in-
clusbes e exclusdes. Se os contextos da realidade mudam, mudam as metaforas que
sustentam a producdo de obstéculos visiveis e invisiveis. Do teto, passa-se as paredes
de vidro, e, em alguns casos, fala-se de céu de chumbo. A metafora do telhado de
vidro instiga a interpretar as diferenciacoes de mobilidade entre quem alcanca os
postos de comando, quem néo é considerado idoneo ou quem é frequentemente
preterido e fica estacionado em lugares profissionais na base da piramide. A meta-
fora das paredes de vidro é um novo ganho analitico desta interpretagcdo. Sugere
especificar a identificacdo de critérios de seletividade (sobretudo de avaliacdo, e
suas técnicas e procedimentos) que, implicitos na estrutura do comando, acabam

?2Na Franca, por exemplo, Catherine Marry (2004) aponta que “Depuis l'instauration par décret de la mixité dans
I’enseignement professionnel par exemple (en 1966), on n'observe aucune arrivée massive de filles dans les écoles de
mécanique, ni de garcons dans les écoles d'infirmieres et de sages-femmes; en outre, la présence tres minoritaire
de I'un ou I'autre sexe ne va pas sans difficultés, notamment d’ordre psychique”.

23 A autora retoma o conceito de concorréncia de Georg Simmel (1903).
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sendo repassados nos espacos segmentado da piramide, colocando em evidéncia
a existéncia de “distancia de género na autoridade” (BAXTER; WRIGHT, 2000). Nas
grandes organizacdes, é “extremamente dificil” entrar nos postos estratégicos como
a direcdo de desenvolvimento de produtos, de financas, mas ha ainda mulheres que
conseguem ascender, ficando, no entanto, restritas ao ambito de menor posicao
estratégica, como as direcoes de recursos humanos e de administracao.

Na Franca, o estudo do campo cientifico na especifica formacdo de carreiras
de pesquisadores e professores instiga a introduzir uma nova metéafora: o céu de
chumbo (MARRY, 2008). Esta metéafora evidencia que o campo profissional cientifico
é perpassado por mecanismos institucionais e por culturas disciplinares que geram a
discriminacdo sexual (MARRY; JONAS, 2008). Para C. Marry (MARRY; JONAS, 2008),

O céu de chumbo é a soma de discriminacdes (COLE; BURTON, 1992): pequenas diferencas
de “partida”, no ambito material e simbdlico (as citacdes, as medalhas, os prémios, as pre-
sidéncias dos foruns e congressos) que se traduzem por grandes discrepancias ao longo de
diversos anos de carreira.

Detectar as alteracdes de patamares das desigualdades impertinentes no ambito
da estrutura hierarquica profissional tem guiado este texto. As diferentes metaforas
apontam para a necessidade de aprimorar o entendimento dos reais ganhos e das
reais barreiras.

A leitura dos dados RAIS entre 1996 e 2006 ressalta a instabilidade do patamar
de aceitacdo, por parte das empresas, de mulheres na posicao de diretoras gerais. A
constatagdo do enxugamento (2004-2006) que reduz o niumero de mulheres nesta
posicdo (de 30% a 23%) estimula a pensar na circulagdo de mecanismos internos
bastante ativos nas empresas que proporcionam a chamada fabricacdo “organizacio-
nal dos dirigentes” (GUILLAUME; POCHIC, 2007). O contraste entre uma aceitagao
positiva em especificos ramos de atividades (a administragdo, a educacéo, a saude e
0s organismos internacionais) e a persistente exclusdo (na industria extrativa, industria
de transformacao, eletricidade, dgua, gas; construcdo e transporte) e uma rarefeita
presenca na intermediacao financeira e atividades imobilidrias alertam para o uso de
fortes estratégias sexistas de seletividade.

As demarcacoes se evidenciam ainda mais se avaliamos as mulheres nos dois
subgrupos da direcao: diretores de producdo e de operacdes e diretores de areas de
apoio. O sistema de assimetria de género nao interfere para incorporar as mulhe-
res entre as diretoras de recursos humanos (46%); reduz-se pelo incipiente aumento
delas entre diretores de operacoes de obras em empresa de construcao (passa de 9%
a 34% entre 2004 e 2006). As paredes de vidro ajudariam a interpretar a reduzida
presenca das diretoras de operagbes de servicos em instituicdo de intermediacao fi-
nanceira, ja que as mulheres estdo presentes no meio da piramide como gerentes e,
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em sua base, como funcionarias. A metafora do telhado de vidro parece apropriada
para explicar a exigua entrada das mulheres diretoras de producdo e operacoes em
empresas da indUstria extrativa, de transformacéo e de servicos de utilidade publica
(de 10% a 8%).

Modelos femininos e modelos masculinos de carreira se diversificam por ramos
de atividades. Por que ha sistemas formais de gestdo de carreiras marcadamente
sexuadas e excludentes em alguns ramos da economia? Em alguns casos, as tradicio-
nais barreiras de telhado de vidro estdo sendo substituidas pela presenca de paredes
de vidro? Desenvolver respostas a tais perguntas nos incentiva a seguir a reflexao,
assumindo como centro de estudo a anélise comparativa interna as organizacoes,
em ramos econdmicos distintos.

Ao avaliar a evolugdo das gerentes, celeiro de ascensdo, aponta para outras
especificacoes. A metafora das paredes de vidro é uma ferramenta que interroga a
forca das caracteristicas atribuidas ao trabalho por quem contrata ou promove as
trabalhadoras. A empresa elabora o préprio simbolismo dos papéis profissionais
atribuidos ao sexo masculino ou ao feminino. Para Billing e Alvesson (1994, p. 234),
estes vinculos entre o0 emprego e os elementos de masculinidade e feminilidade variam
no tempo e nas culturas. No Brasil, as paredes de vidro capturam as seletividades de
género nos subgrupos de gerentes de operagdes de servicos em empresa de transpor-
te, de comunicagdo, de tecnologia da informacao e de pesquisa e desenvolvimento.
Por outro lado, é sintomatico que a atuacdo de engenheiras mulheres seja menor
na area de servicos de producdo propriamente dita. A metafora do céu de chumbo
parece demandar detalhamentos e mais sutis fontes de dados, menos panoramicos
e mais pontuais. Esta é uma ferramenta para visualizar como as organizacoes (em
suas especificidades), ao construir os perfis de carreiras, usam critérios simbolicos
atribuindo-os a modelos de carreiras masculinas e/ou femininas. A organizacado como
campo em que se exerce o prestigio elabora sua proépria classificacdo hierarquica (na
carreira cientifica de pesquisador/professor isto é evidente). Podera ser usada quando
enfrentarmos os resultados do estudo interno as organizagdes em suas construgoes
de perfis de carreiras.

Por Ultimo, entre as desigualdades impertinentes evidenciamos a permanente
discrepancia entre as remuneragdes de homens e mulheres no dmbito da alta profis-
sionalizagdo. Os dados RAIS entre 1996 e 2006 mostram quanto os interesses econo-
micos e os valores culturais da oferta de trabalho (assumidos pelos empregadores) sdo
uma mescla “explosiva” para sexualizar a presenca seletiva de homens e mulheres nas
posicoes de alta profissionalizacdo. Mesmo considerando o achatamento das faixas
de remuneracdo mais altas, mesmo constatando algumas aproximacoes nas faixas de
remuneracdo média durante a década 1996-2006, a permanéncia proporcional
das discrepancias é muito forte. Constatamos, pelas tabulacdes RAIS, que, com a
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instabilidade da faixa de mais de 15 sal&rios minimos, esta é alcancada por 45% dos
diretores homens. Em 2006, s6 14,7% das mulheres obtiveram esta remuneracéo.
Tal constatacao nao é desmentida pelos informes nacionais RAIS: “As trabalhadoras
com nivel superior completo recebem em média 57,19% da remuneragdo paga aos
homens com a mesma instrucdo.”

Telhado, paredes de vidro, céu de chumbo séo todas as ferramentas que guiam
as pesquisas para identificar a densa confluéncia de mecanismos que impedem a
configuracdo da igualdade de oportunidades. Ultima demonstracdo deste contexto
hierarquicamente seletivo é a experiéncia pessoal de Lilly Ledbetter, supervisora, tra-
balhando no espaco de management da Goodyear. A circulacdo de discriminagoes
incentivou o presidente dos Estados Unidos da América, em 29 de janeiro de 2009, a
estabelecer novas diretrizes para a solucao das queixas de discriminacdo salarial. Este
é um caso destinado a se tornar emblematico. Como bem relata a prépria Lilly Led-
better (2007), em seu depoimento junto ao tribunal, a composicdo dos mecanismos
de discriminacdo de tratamento é variada, multifacetada, porque densa de valores e
atitudes de comportamentos e praticas; de agressdes morais e fisicas; de repercussoes
econdmicas e culturais.

Abstract: The article provides a comparative
analysis of women in top professional position
(director and manager) in Brazil describing the
main achievement of the decade 1996- 2006.
The glass ceiling as metaphor is the reference
to look the RAIS National surveys (1996-
2006). In Brazil women have made significant
progress in terms of education, participation in
economic activity and social status. The overall
employment situation for women has evolved
significantly since 1980. Women's share of
professional jobs increased. However, they
have a long way to go as far as advancement
to top decision-making positions is concerned.
There are different analytic perspectives. The
first perspective suggests that individual dif-
ferences could explain the paucity of women
in management. The second perspective
focuses on organizations’ and employers’
select for women’s upward mobility. Based
on this approach, our conclusion stress that
women managers tend to be concentrated
in certain sectors. For example, most women
managers in the Brazilian organizations are
to be found in medicine and health services,
education, followed in descending order by
the distribution and service sector, but is not
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usual in sectors such as insurance and banking.
The glass ceiling and today the metaphor the
glass wall, continues to limit women’s access
to senior management and to management
positions in those sectors and areas which
involve more responsibilities and higher pay.

Keywords: glass ceiling, glass wall, women
workforce; organization and women.

(Recebido em janeiro de 2009 e aprovado para publicacdo em fevereiro de 2009.)
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