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Resumo: Neste trabalho, procuro situar as
novas exigéncias por diferentes competén-
cias humanas e a utilizacdo de conceitos po-
pularizados no meio empresarial, rumo ao
século XXI, um periodo que esta sendo cha-
mado de Século Feminino. Sem reforcar ge-
neralizacbes ou aceitar essencialidades
naturalizadas, busco compreender os aspec-
tos suscitados pelas relagées de género. Apre-
sento alguns dados sobre dois estudos de
casos.
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Introducao e
metodologia

As sucessivas mudancas no mundo
do trabalho e a forma acelerada com que
tém ocorrido no final do Ultimo século
colocaram em xeque o paradigma da era
industrial. 1dentificar as alteracdes e
buscar a adaptacao reflexiva faréd toda a
diferenca. Meu objetivo principal é
pontuar de que forma se deu esta
evolucdo em modelos organizacionais’
no periodo entre os finais dos séculos XIX
e XX, sua relacdo com a questdo de
género e as exigéncias por competéncias
humanas. Ao apontar alguns nomes que
se destacaram nessa trajetoria, procuro
registrar o desenvolvimento localizado

das propostas de mudancga, mais do que
responsabilizar uma sb pessoa por uma
improvavel “descoberta”. Visando
apontar o que vem ocorrendo na pratica,
apresento aqui um corte da pesquisa
realizada em duas empresas: uma delas
é a organizacdo de capital privado —
Synd; a outra, o 6rgao publico do setor
de C&T — Fuzzy.? Utilizei uma aproxi-
macao metodoldgica dos estudos sociais
em ciéncia e tecnologia (ESCT), perse-
guindo a materialidade através de textos
cujos porta-vozes sao pensadores
classicos do ambiente organizacional e
de disciplinas que permeiam seus limites.
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Do hard para o soft?

A origem militar das praticas
organizacionais associada a natura-
lizagdo de uma ciéncia que seus porta-
vozes descreviam como objetiva,
portadora de uma verdade irrefutével,
tiveram grande influéncia na forma de
organizar o trabalho. O conhecimento
cientifico promovido por “homens
brancos”, principalmente os europeus e
norte-americanos, combatia a incerteza
através de uma razado que se pretendia
universal. As tradugdes de principios
cientificos para a area de gestdo de
empresas, em especial nas primeiras
décadas do século XX, foram marcadas
pelo forte dominio das chamadas
ciéncias hard — aquelas baseadas em
minuciosos e exaustivos cdlculos e fatos
reproduziveis. Com isso, podemos dizer
que os estudos e praticas organizacionais
impuseram uma configuracao de gestdo
hard as empresas modernas.

Como exaustivamente citado por
autores que discutem as formatacoes
organizacionais, a pratica de frag-
mentacado de tarefas no chao-de-fabrica
codificada pelo norte-americano
F.W.Taylor baseava-se no chamado
raciocinio cientifico. Porém, ndo havia
intencdo de estimular as competéncias
intelectuais e sociais, ao contrario,
pretendia-se que o uso plural de
habilidades fisicas minimalistas (grupo
de pessoas com habilidades simples,
padronizadas, realizando as mesmas
coisas simplérias) nao interferisse no
resultado final. Sennet (1999, p. 41) nos
fala dos impactos dessa extrema
desqualificacdo argumentando o que
Adam Smith previra ainda no final do
século XVIII: que o tecnicismo racional
que ajudou a construir forjaria o

desenvolvimento, segundo Smith, de um
individuo “estupido e ignorante”. O
individualismo e o distanciamento social
provocados por praticas cada vez mais
duras extrapolaram os limites do chéo-
de-fabrica, reduziram o potencial de
reflexdo das pessoas em toda a empresa
e foram absorvidas no dia-a-dia da vida
social e da vida familiar, sendo
solidificados por toda a sociedade
industrial que também simplificou seus
proprios pensamentos.

Muito embora o conjunto de
técnicas aumentasse a alienacdo do
trabalhador que desconhecia cada vez
mais o produto final de seus esforcos,
afetasse a sua salde e a velocidade de
resposta da empresa, a estruturagdo e
centralizacdo de poder eram a opcdo
predominante, uma vez que propor-
cionavam o aumento de uma “certa
eficiéncia”. Controlando, explorando e
usando indiscriminadamente os seres
humanos, assim como a matéria-prima
proveniente da natureza, as organizacoes
mantiveram uma produc¢do voraz no
Ultimo século. Neste sentido, a economia
de escala que se estabeleceu pode ser
associada a elementos tradicionalmente
caraterizados como masculinos — do
homem racista que investiga, se apropria,
domina e usa a natureza® para tudo de
que necessita, € muito, muito mais. O
aprofundamento extremo destas préaticas
e seus efeitos negativos acabaram por se
tornar inegaveis na sociedade consumista
que se estabelecia.

Preocupados com as precarias
condigdes de trabalho e suas influéncias
sociais, alguns pesquisadores voltaram
seus estudos para questdes sociais e
pessoais, mais do que para questoes
econdmicas. Formou-se a Escola de
Relagbes Humanas (ERH), cuja
abordagem organizacional mais abran-
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gente também considerava a psicologia
e a sociologia como ciéncias soft,
privilegiando analises qualitativas. Abriu-
se a oportunidade de observacao
cuidadosa, de satisfacdo minima das
necessidades basicas do ser humano, e
de relacdo com o outro. Podemos
associar essas propostas a uma gestdo
soft, com caracteristicas idealizadas
femininas como as de cooperacao,
cuidado, subjetividade e de um olhar
mais abrangente para as situacoes. Textos
de autores apontam o uso de multiplas
competéncias visando atender diferentes
exigéncias. Um dos estudos dessa Escola
que envolveu grupos informais de
mulheres e de homens ficou conhecido
como "Efeito Hawthorne” de Elton Mayo.
Embora ndo abordem questdes de
género, os resultados finais coincidem
com os padrdoes de comportamento
entdo socialmente esperados daqueles
sexos — controle informal, ligado ao
grupo de homens; enquanto a neces-
sidade de atencdo relacionava-se as
mulheres.* A ampliacdo e o enrique-
cimento dos cargos foram outro
importante ponto de convergéncia da
ERH. O uso de um maior nimero de
competéncias humanas por uma pessoa
contribuiria para a maturidade profis-
sional e pessoal, estimulando sua atuacao
social também fora da empresa.

A proposta que acabou por gerar
fortes ligagdes entre instituicées no
Oriente partiu da americana Mary P.
Follett (1940). Defendendo a reestru-
turacdo das relagdes institucionais através
de uma coordenagéo, visava-se a sintese
dos interesses das partes envolvidas, ou
seja, a acdo como resultado de uma forma
controlada e nova de se pensar uma
situacdo. A rede de interesses proposta
extrapolava os limites das empresas para
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alcancar e performar, fazendo um
paralelo com Annemarie Mol (1999), as
“realidades multiplas" de fornecedores,
competidores e clientes, em beneficio da
prépria sociedade. Para Follet, a
participacdo construtiva de pessoas
rejeitaria conflitos e estratégias de guerra
como as declaradas por um executivo
americano: “Labour relations have to be
war, and their end result cannot be
‘harmony’ [...]" (FOLLETT, 1995, p. 5). Os
argumentos de Follett, juntamente com
as idéias de outro americano, C.I. Barnard
(que defendia o conceito de “pessoa
social” influenciada pela intuicdo), tiveram
relevante influéncia na construcdo do
sistema nacional de inovacdo japonés.
Entretanto, um dos mais conhecidos
modelos de producdo inserido nesse
sistema® acabou por revelar a precari-
zacdo do trabalho camuflada pela
invisibilidade das empresas terceirizadas.
As experiéncias implementadas por
empresas suecas como a Volvo, ao
contrario, buscaram maior simetria entre
o0 social e o técnico. Essas organizagdes
se valeram também da introducdo de
mulheres (independentemente da
necessidade de suprir a falta de homens
na producdo como ocorreu durante os
periodos das grandes guerras),
beneficiando-se ainda do uso das
competéncias consideradas préprias do
género feminino como: o olhar para as
situagoes de forma mais abrangente, a
cooperacao e o zelo.

Muitos autores vém defendendo a
ruptura da dureza do paradigma
industrial tecnicista. As inovacdes
tecnolégicas, a capacidade de
aprendizagem pessoal e organizacional,
e o uso cuidadoso do conhecimento
promovem o perverso abandono, desta
vez, daquele trabalhador homem, “sem
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cérebro”, forjado no inicio do século.
Uma “chuva de conceitos” supostamente
novos, voltados para uma gestdo
organizacional mais feminina, aparece
em discursos de muitos consultores show
man. E a busca por competéncias que
cuidam e promovem a “Organizacdo que
aprende” — aquela que se deixa
influenciar e influencia positivamente os
ambientes interno e externo desde a
concepgao de um artefato até o seu uso.
O potencial dessa organizacao ¢é
encontrado na capacidade de mudanca
alavancada pelo “Capital Intelectual”® da
empresa, ou seja, pelo entendimento e
uso de seus ativos intangiveis,” rumo ao
novo tempo que alguns autores vém
chamando de a “Era do Conhecimento”.
Um periodo em que o uso cuidadoso da
informacao levaria a criacao reflexiva do
conhecimento, gerando beneficios cada
vez mais simétricos. E nesse contexto que
levanto a questdo da valorizacdo do
género feminino.

O desequilibrio
de género

"0 século sera feminino ou nao
acontecerd.”® Mas, qual é o papel deste
“feminino” tdo na moda, e da imagem
da mulher a ele associado? Para clarear
a argumentacdo gue se segue, faco uma
distincdo de significados, considerando
as seguintes autoras: Londa Schienbinger
(2001), Teresa de Lauretis, e Donna
Haraway (1994), ousando, porém, ndo
ser no todo fiel a Ultima. Uso aqui o termo
género denotando um sujeito histérico
produto de representagdes e de relacées
sociais de poder entre 0s sexos; e 0 termo
feminino como maneirismos e compor-
tamentos idealizados num lugar e época
especificos que podem ser adotados

independentemente do sexo bioldgico. As
categorias de género utilizadas séo,
entdo, aquelas ja arraigadas em nosso
tecido social — feminino e masculino — e
uma terceira — cyborg — instigante
proposta de Haraway que denota um ser
hibrido. Porém, ao contrario da autora,
aqui utilizo o cyborg que nao exclui as
duas categorias classicas, uma vez que
considero, para efeito deste trabalho, o
inicio do periodo vindouro em que ele (o
cyborg) podera se estabilizar, ainda em
construcdo. Assim, o soft (feminino) e o
hard (masculino) mesclados, imbricados,
misturados do cyborg poderdo encenar
possibilidades até entdo excluidas,
permitindo performances multiplas até
entdo negadas, ao mesmo tempo em que
convivem com um “certo” dualismo. E
possivel que efeitos significativos somente
surjam a partir de grupos de cyborgs
conscientes do potencial de suas
transformacoes, e fortemente conectados
com uma tecnociéncia democrética.’

O termo “Século Feminino” aparece
como antidoto aos males causados pela
adocdo de discursos universais de
dominacao e controle. Grupos como os
de mulheres, indios, negros, ou
transexuais e outros, ou seja, de
comunidades cujas vozes divergiam dos
iluminados principios cientificistas, foram
afastadas da construcdo ativa das
instituicbes modernas. A hegemonia
assumida pelas instituicdes (publicas ou
privadas) refletiu a total subjugacdo das
praticas organizacionais soft as praticas
hard, as quais em muito vém contribuin-
do para solapar a natureza. Como
consequéncia, as atuais solicitagdes por
competéncias femininas para equilibrar
a situacao tém-se tornado fala tao
comum, banalizada, que chega muitas
vezes a evidenciar uma “esquizofrenia”
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do porta-voz do discurso que o desassocia
da acdo. Quando tal desvio se apresenta
em pessoas que ocupam funcdes de
comando ou tomada de decisdo (ainda
frequentemente ocupadas pelos
homens), a fragilidade dos conceitos
defendidos torna-se flagrante.

Reforcadas por pressdes sociais pela
insercdao da mulher no mercado,
realmente temos conquistado maior
espaco no mundo do trabalho, muito
embora essa entrada ndo se encontre
obrigatoriamente vinculada as possi-
bilidades de uma performance mais
feminina das empresas. Com a argumen-
tacdo de Ria Lemaire (1994, p. 68) de
que “os homens imitaram e se apropria-
ram dos géneros femininos e, ao mesmo
tempo, os transformaram”, podemos
questionar, no caso da existéncia de
suposta esséncia feminina, a auséncia de
padrbes ativos, préprios da mulher, na
forma de organizar o trabalho. As
mulheres foram “naturalizadas como
seres de raca inferior” (STEPAN, 1994,
p. 79), e os papéis mais iluminados nao
estavam disponiveis para elas. Paradoxal-
mente algumas empresas ao se
mostrarem competitivas procuram
divulgar a “imagem executiva” de suas
mulheres como um sinal de que estéo se
adaptando as necessidades dos novos
tempos. Engano. Engano delas. Nao vejo
a questdo como sendo o soft substituindo
0 hard. A entrada de mulheres despre-
paradas ou vitimizadas nao se traduz em
solucdo. E provéavel que mudancas
significativas apenas sejam possiveis se
pelo menos alguns grupos cyborgs tanto
tenham acesso a posicdes politicas,
quanto compreendam a critica da base
e do processo de construcao dos
conhecimentos. Caso contrario, nao
somente as “mulheres manipuladas para
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a divisdo, a competicdo e a exploracao
[nas instituicoes]” (HARAWAY, 1994, p.
274), como todos os demais grupos de
pessoas menos privilegiadas em seus
respectivos graus'® continuardo a ser
objeto de uma instrumentalidade ndo-
inocente que reforca conceitos, teorias e
praticas colonizadoras, negando a
emergéncia de acdes que poderao ser
promovidas com a efetiva participacdo
dos mais diversos valores cyborgs.

Resultados

Os movimentos de mudancas
iniciadas nas duas empresas estudadas
tentam acompanhar, uma em maior,
outra em menor escala, as tendéncias
para melhorar a gestdo e a criacdo de
conhecimento organizacional. Apresento
alguns nimeros e comentarios mais
pertinentes a este trabalho.

A empresa Synd homogeneizou a
classica hierarquia entre seus nucleos de
competéncias, enquanto a Fuzzy
permanece diferenciado-os em Pesquisa
(P), Desenvolvimento (D) e Gestdo (G).
No que se refere ao papel destinado a
mulher nos cargos que decidem as
politicas institucionais, observamos que,
na Synd, sua presenca é inexistente, e,
na Fuzzy, é praticamente inexistente.

Com relacdo aos cargos de chefia
dos principais nucleos estratégicos da
organizacao, a Synd apresenta um maior
ndmero de mulheres nas funcbes. O
gerente de recursos humanos entre-
vistado afirma que, em geral, as pessoas
vém gostando das caracteristicas
femininas na chefia e que os homens,
ocupantes da maioria dos cargos de grau
hierarquico intermediario, vém demons-
trando grande resisténcia as transfor-
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macdes. Mas essa ndo é uma reacdo
especifica a mulher; espera-se que
ocorram resisténcias em tais niveis, e a
altura da piramide tem sido discutida
visando, por um lado, a maior eficicia na
transmissao de informacao, por outro, a
reducéo de custos.

A Fuzzy, por sua vez, apresenta um
quadro inverso. Em seus numeros
globais'" percebe-se a distincdo de duas
hegemonias: a) entre os nucleos de elite
(P e D) e o de apoio (G); e b) entre
géneros. Primeira hegemonia: P&D e G
— por ser o nucleo G tradicionalmente
considerado de menor relevancia em uma
instituicdo de alta tecnologia, ndo ha
estimulo interno para que seus
profissionais se especializem, apesar da
carreira'? permitir tal ascensdo. Nao foi
dificil ouvir de especialistas dos nucleos
de P e D exercendo cargo de confianca
no nucleo G a declaracdo: “Na area de
gestdao ndo cabem especialistas, ou
entdo, a empresa vira uma consultoria.”
Valores assim externados colaboram para
justificar a inexisténcia de especialistas
em funcodes de confianca no nucleo G, o
que ja ndo ocorre com os percentuais dos
cargos ocupados por especialistas nos
nucleos P e D. Segunda hegemonia: de
género — a distribuicdo dos cargos de
confianca contribui para reforcar um
poder masculino. Os nucleos de elite
(P&D) encontram-se chefiados por
maioria de homens, enquanto a maioria
de mulheres chefes ocupa cargos no
nucleo G (10,5%), mais considerado
como uma forca de trabalho de apoio.
Ainda assim, o nucleo G, que possui fraca
influéncia politica, apresenta o maior
numero de cargos ocupados por homens.
Finalizando, podemos afirmar que os

fortes ruidos no didlogo encontrados nas
empresas estudadas enfraquecem os
conteldos de novos conhecimentos
supostamente pretendidos com as
mudancas.

Conclusoes

Ao olharmos para os estudos
classicos e as novas tendéncias organi-
zacionais, foi possivel tracar uma analogia
entre conceitos, teorias e praticas, hard
ou soft, e relagcbes de género. Sem negar
os ganhos de espaco atingidos pelas
mulheres, a caricatura pintada pelos
dados mostrados nao representou
qualquer descoberta na forma de utilizar
as competéncias humanas nas empresas
estudadas, j& que nestas, eu e muitas(os)
das(os) participantes deste evento nos
encontramos vivendo em uma cidade
brasileira que persegue os valores da
sociedade cientifizada e patriarcal
colonizadora. Verificamos que a
hierarquia de género, ao ordenar as
mulheres nas disciplinas (SCHIENBINGER,
2001, p. 340), por extensdo também as
ordenou hierarqguicamente em campos de
atuacdo, utilizando-se tendenciosamente
de suas competéncias e imagem. Daf ser
possivel afirmar: os conhecimentos
gerados nessas comunidades dualizadas
pouco estardo se distanciando das
construcdes organizacionais do inicio do
século passado. Plagiando Haraway
(1994, p. 270), ficam as questdes: como
converter idéias organizacionais
originalmente militarizadas e cien-
tifizadas em préaticas democraticas? Como
unir as mulheres e outros grupos menos
privilegiados, através das hierarquias que
(de)formam o conhecimento?
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Mesmo ocorrendo alteragdes nas
estruturas organizacionais, a solucdo para
reverter os problemas que estao afetando
negativamente os ambientes interno e
externo das organizacdes nao é bioldgica.
Nao é o nimero de mulheres a questao,
muito menos mulheres “camaradas”,
como denomina Schienbinger (2001, p.
33) ao se referir aquelas que contribuem
para reforcar estruturas hard — "nao
estamos falando mais apenas sobre
‘género’” (CALAS; SMIRCICH, 1998, p.
310), mas de cuidados que deveriam
permear padrdes que sao fortalecidos por
postura politica. Estes poderdo fazer toda
a diferenca e gerar conhecimentos menos
perversamente tendenciosos. A utilizacdo
eficaz dos conhecimentos das pessoas
pode estar no fato, como discutem
Alvesson e Deetz (1996, p. 244), de os
processos apresentarem uma situacdo

ideal de fala ou argumentacdo, onde
cédigos silenciadores do poder formal
sejam incapazes de tornar grupos inteiros
de pessoas invisiveis.

Encerro este trabalho sinalizando,
na tabela a seguir, algumas mudancas
em termos de padrées do papel das
competéncias humanas nas empresas, e
registrando algumas das tendéncias que
se esbocam para o século XXI, as quais
muitas vezes sdo vistas com grande
otimismo. Comparo aspectos dos
primeiros principios tecnicistas formula-
dos no inicio deste século (coluna 1), com
o que percebi que vem sendo estabilizado
neste periodo de transicdo, o qual
denominei Neotecnicismo do Apren-
dizado (coluna 2) e as tendéncias que
poderdo ou nao se confirmar para este
milénio, que alguns vém denominando
de a Era do Conhecimento (coluna 3).

Comparacao das exigéncias sobre as Competéncias Humanas nas empresas.

ERA INDUSTRIAL TECNICISTA
(1)

ERA NEOTECNICISTA DO
APRENDIZADO (2)

ERA DO CONHECIMENTO
(3)

Qualificacdo formal;
habilidades
predominantemente fisicas;
pouco ou nenhum
treinamento; a pessoa é
experimentada.

Valores masculinos.

Educagédo formal;
treinamentos esporadicos
curtos, em alguns casos
longos.

O feminino convive com o
masculino, ainda
predominante e resistente.

Educacdo formal; qualificacdo
real; estimulo e uso de
competéncias que nado se
referem diretamente a funcéo.
O cyborg consciente comega a
se estabilizar.

Especializacdo centrada na
producao; pleno emprego e
exploracdo.

Pluri-skilling, espalhadas pela
empresa; corte e
substituicdo de pessoal.

Multk skilling espalhadas pela
empresa; apoiada, a pessoa
busca processos que promovam
simetria.

Controle direto por

especialistas treinados; ndo
ha necessidade de reflexdo
intelectual ou cooperacéo.

Controle indireto (sistemas
de avaliacdo a distancia);
valores competitivos
dificultam cooperagéo; inicia
o estimulo a reflexao.

Controle informacional;
responsabilidade pessoal;
cooperagao; participagdo
consciente e uso sabio das
competéncias humanas por
pOUCOS.

Apesar de as mudancas encami-
nhadas trazerem impactos aos principios
tecnicistas, estes ndo estdo comple-

tamente destinados ao desaparecimento;
ao contréario, podemos afirmar que o
referencial de dominacdo do trabalho
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estruturado com pouca necessidade de
reflexdo poderd, em alguns casos,
permanecer ou simplesmente ser
acrescido de geracao limitada de conhe-

Este ndo é um trabalho final. Como
sugere Teresa de Lauretis (1994, p. 235),
poderei vir a ler, reler e reescrever este
artigo. Muito dependerd do momento e

cimento. A diferenca estd em perceber e
utilizar novos padrées, hoje. E idealismo
esperar pelo futuro.

do lugar em que me encontrar.

Abstract. In this paper | seek to contextualize
the new demands for different human
comptency and the use of concepts
popularized in the business drea in the socalled
“Female Century”. Without reinforcing
generalizations or essentialisms | seek to
understand some aspects derived form
gender relations. | also present some data
from two case-studies.

Keywords: work organization,; gender; human

competencies.

Notas

! Espero que a forma extremamente sucinta pela qual
menciono neste curto artigo os conceitos, as teorias e
as praticas organizacionais possa ser aceita para sus-
tentar minha argumentagao. Maior aprofundamento
sobre a trajetdria organizacional no século passado pode
ser encontrado em minha dissertacao de mestrado.

2 A troca dos nomes das empresas visa atender a solici-
tagao por discricdo e manter ampla liberdade de anali-
se critica.

3 Aqui me referindo a todo o ambiente natural, incluin-
do o ser humano.

* O maior grau de compreensao e atencio por parte
dos superiores hierarquicos homens em relagao ao gru-
po de seis mulheres foi a justificativa para uma melhora
na moral e produtividade do grupo. No estudo sobre o
grupo de |4 homens, foi diagnosticado um forte
autocontrole pelos préprios membros, devido a uma
interpretacao equivocada das informacdes sobre os
beneficios recebidos pelo grupo. Esforcando-se em
manter uma média de produgdo que inspirava seguran-

ca (ASHTON, 1970, p. 295-304), o grupo mantinha
uma performance abaixo das possibilidades globais.

® Modelo de producio flexivel, baseada na inversio de
pensamento: de produgio “empurrada” para “puxada”.

¢ Com raras excegdes, segundo o pesquisador Quinn
(1992), a forca econémica e de produgio contempo-
raneas vém recaindo mais nas capacidades intelectuais
e de servicos do que em ativos tangiveis como terra,
fabricas ou sofisticados equipamentos.

7 Ativos intangiveis — Entendimento de tecnologias al-
ternativas e organizacionais e seus efeitos, entendimen-
to dos clientes e das necessidades sociais locais, siste-
ma de distribuicao de informacées significantes, enten-
dimento comercial, graus de motivacao efetiva,
criatividade pessoal e inovacao, capacidade de traba-
Iho em grupo, capacidade de flexibilidade organizacional
etc. Em geral, todos os elementos citados sao depen-
dentes da estrutura da empresa, de como sao adminis-
trados seus recursos intelectuais, e das agdes fisicas di-
retas de seu pessoal.

Niteréi, v. 3, n. 1, p. 123-132, 2. sem

. 2002



8 Afirmacio de um filésofo em programa da TV
Educativa, ha alguns meses.

? Tecnociéncia — fusdo de ciéncia, técnica e organiza-
cao de humanos e nao-humanos. Este termo nos afas-
ta da idéia de pureza da ciéncia e de esséncia nos géne-
ros. Para a nocao de técnicas autoritaria e democrati-
ca, veja Mumford (1994).

GEERO

10 Leonardo Boff (1999, p. 140) aponta que “2/3 da
humanidade [vive] em grande pobreza”, ou seja, ex-
cluidos dos beneficios da modernidade. Essa grandeza
poderia ser ainda maior ao incluirmos as pessoas
subjugadas que mediam as relagdes entre as empresas,
suas acgoes e seus efeitos nas populagdes excluidas.

! Tabela da situagdo das chefias na Fuzzy em 1999*

OCUPANTES DE CARGOS DE COMISSAO PESQUISA (P) DESENVOLVIMENTO (D) GESTAO (G)
Cargos ocupados por especialistas mulheres 6% 4,8% 0

Total de cargos ocupados por mulheres 6,4% 7.2% 10,5%
Cargos ocupados por especialistas homens 14,5% 19% 0

Total de cargos ocupados por homens 14,5% 26,7% 12,1%

* Somente os dados do ano 1999 estavam disponiveis na época da pesquisa. Esta tabela deixa de
incluir: cargos ocupados por pessoas sem cargo efetivo na empresa, e pessoas nio-enquadradas em

C&T

2 Por se tratar de 6rgio publico federal, a carreira de
C&T encontra-se definida em Legislagio MARE, MCT,
1995.
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