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Resumo: Este artigo tem como objetivo examinar praticas relacionadas a pro-
mogao da diversidade no mercado de trabalho. Nosso foco se dirige aquelas
praticas que buscam valorizar a forga de trabalho feminina. Foram identifica-
dos os tipos de programas e discutidos os seus efeitos e limites. Os dados para
a escrita deste artigo foram coletados em fontes impressas e digitais: relato-
rios técnicos, material instrucional e artigos de jornais e revistas. Os autores
concluem que as praticas examinadas, dado o dramatico cenario mais amplo
no qual as trabalhadoras se inserem, ndo conseguem produzir mudangas sig-
nificativas na situagao das mulheres no mercado de trabalho. Contudo, argu-
mentam que tais praticas podem impulsionar a criagao de mais iniciativas que,
ao longo do tempo, poderdo contribuir para o aperfeicoamento da posigao
das mulheres no mercado de trabalho.

Palavras-Chave: Responsabilidade social empresarial; Diversidade; Mulheres;

lgualdade.

Abstract: In this article we examine some practices related to promoting di-
versity in the job market. We focus on those practices that seek to give the due
value to the female workforce. We identify the types of programs and discuss
their impacts and limitations. Data for this article were collected from printed
and online sources: technical reports, instructional material and newspapers and
magazine’s articles. The authors conclude that the examined practices are un-
able, given the dreadful broader scenario in which female workers are in, to pro-
duce significant changes in their situation. Nevertheless, they argue that those
practices can propel the spreading of more initiatives that, in the long run, can
be beneficial to the betterment of women'’s position in the labor market.
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Introducao

A existéncia das praticas voltadas a valorizagao da diversidade inscreve-se
em um complexo e amplo cenario no qual, ja ha algumas décadas, interligam-
-se variaveis sociais, economicas e culturais. Essas, por sua vez, interagem
com demandas politicas como aquelas vocalizadas por grupos identitarios
com longo historico de estigmatizagao.

Nesse cenario, segmentos como negros, mulheres, LGBTs, populagdes
indigenas, pessoas com deficiéncia etc. tém tido maior possibilidade de ex-
pressar suas identidades, lutar pelo reconhecimento de suas particularidades
e desconstruir imagens negativas que resultam em desigualdades e exclusoes.
Ademais, por meio de intensas mobilizagGes, tém exigido igualdade de direi-
tos e a conformagao de aparatos de protegao social que lhes-garantam uma
vida livre de discriminagdo, preconceito, violéncia e subordinagao (COSTA,

2005; DOMINGUES, 2007; SANTOS, 2007).

Esse conjunto de exigéncias - em diferentes lugares, momentos, formas e
intensidades - incidiu no setor empresarial. Nos Estados Unidos da América, na
década de 1960, pressoes sociais desencadearam uma série de manifestages
que buscavam influenciar diretamente no controle e monitoramento das ativi-
dades das grandes corporagoes. Movimentos sociais levaram para a arena po-
litica o debate acerca dos direitos das minorias a insergao digna e em igualdade
de condigbes com os segmentos majoritarios no mercado de trabalho. O movi-
mento negro, por exemplo, passou a exigir a incorporagao de um nimero maior
de afrodescendentes no quadro funcional das organizagdes (CAPPELLIN E
GIFFONI, 2007). Diante de diferentes protestos, empresas como a Kodak,
Pepsi, Gulf e Sun Oil criaram um quantitativo significativo de vagas para serem
preenchidas exclusivamente por trabalhadores desse grupo racial. Contudo, es-
sas inciativas, assim como aquelas similares dirigidas a outros grupos minorita-
rios, somente ganharam maior abrangéncia nos Estados Unidos apos a criagao
de leis voltadas a garantir o acesso igualitario ao mundo do trabalho.

O estabelecimento de um aparato legal exerceu o mesmo papel em ou-
tros paises. No Canada, por exemplo, foi apenas com a promulgacao, na de-
cada de 1980, do Equal Employment Act, que as empresas do setor privado,
com mais de 100 empregados, regulamentadas pelo poder federal, se viram
obrigadas a ampliar o espago dos segmentos marginalizados e a promover re-
lagdes mais equitativas e justas no emprego. Processo similar se deu na Irlanda
do Norte, que instituiu o Employment and Treatment Order, o qual contém
disposi¢oes que buscam eliminar a discriminagao no emprego com base na

religidgo (TOMEI, 2005).
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No Brasil, foi somente na década de 1990 que setores do empresariado
passaram a ocupar-se da questdo da valorizagao da diversidade da forga de
trabalho de forma mais consistente. Diversos fatores contribuiram para isso.

Um deles foi a atuagao do movimento sindical. Ele assumiu grande im-
portancia ao denunciar em foruns internacionais o nao cumprimento, por
parte das empresas brasileiras, das determinagdes contidas na Convengao n°
111 da Organizagao Internacional do Trabalho, que proibe quaisquer formas
de discriminagao (por sexo, raga, opinido politica etc.) que possam interfe-
rir nas condigoes de acesso e permanéncia dignas no mercado de trabalho.

(FLEURY, 2000).

O movimento feminista foi outro ator importante ao denunciar as desi-
gualdades salariais e de acesso ao emprego formal entre homens e mulheres.
Suas denlncias influenciaram a opinido plblica e agéncias governamentais
que, posteriormente, pressionaram as empresas a assumirem uma posi¢ao
mais proativa no enfrentamento dessas desigualdades (BARSTED, 1994;
FARAH, 2004).

Outro fator quejogou um papel importante nesse processo foi a atuacao
do governo federal. Com a cooperacao da OIT, ele instituiu, em 1996, o Gru-
po de Trabalho para a Eliminagao da Discriminagao no Emprego e na Ocu-
pacao (GTEDEQO). O GTEDEQO tinha diferentes atribui¢oes relacionadas a
implementagao de politicas que promovessem a igualdade de oportunidades
e de tratamento no emprego. (BRASIL, 2006). Tal Grupo, composto por
representantes do governo, dos trabalhadores e dos empresarios, assumiu a
tarefa de elaborar um plano para a eliminagao da discriminagao no mercado
de trabalho com énfase inicial em agdes relacionadas as variaveis raga e géne-

ro (BRASIL, 2006).

Também deve ser destacada como fator relevante a disseminacao de pra-
ticas de valorizagao da diversidade da forga de trabalho adotadas pelas matrizes
de empresas multinacionais — General Electric e Philips, por exemplo — com
subsidiarias em nosso pais (INSTITUTO ETHOS, 2004; TEIXEIRA, 201D.
Essas praticas, no bojo do entao ascendente movimento de responsabilidade
social empresarial (GOIS ET AL, 2004; DUARTE, 2013), foram mimetiza-
das (GOIS, HANAPPI-EGGER E KOLLEN, 2013), com diferenciados graus
de adaptagao a realidade brasileira, contribuindo para a expansao do debate
sobre valorizagao da diversidade no ambiente corporativo em nosso pars.

Este trabalho tem como objetivos centrais analisar as praticas que vi-
sam induzir a valorizagao da diversidade no mundo empresarial, notadamente
aquelas voltadas para a equidade de género; e examinar os motivos que po-

158 GENERO | Niterdi [ v.15 [ n.2 | p. 155 - 162 | 1.sem.2015



GCENCRO

dem influenciar as empresas estudadas a desenvolverem tais praticas. Visando
atingir esses objetivos, utilizamos a metodologia descrita na proxima secgao.

Aspectos metodolégicos

Para a construgdo da amostra analisada, consultamos as informacdes dis-
poniveis no ranking da Revista Exame que apontou as 100 maiores empresas
do Brasil em volume de vendas em 2013. Apos essa consulta, separamos as
empresas que expdem em seus sitios na internet os seguintes documentos:
relatorios de sustentabilidade, codigo de ética ou conduta e manifestagao ex-
plicita sobre valorizagao da diversidade e nao discriminagao. Do total de 100
empresas, 33 atenderam a esse critério. Dentre essas 33, dez foram selecio-
nadas para a analise: Petrobras (energia), Tim (telecomunicagao), Correios
(servigos), Walmart (varejo), Mercedes Benz (autoindustria), Unilever (bens
de consumo), Natura (bens de consumo), Basf (quimica), Suzano (papel e
celulose) e Avon (bens de consumo). Essa selegao buscou assegurar que os
diferentes setores produtivos fossem representados na amostra.

Ao mesmo tempo, selecionamos os cinco maiores bancos em operagao
no Brasil: ItaG-Unibanco, Bradesco, Banco do Brasil, Santander e Caixa Eco-
nomica Federal. Analisar empresas do setor bancario se torna importante
porque elas tém um longo historico, no Brasil e em outros paises, de advogar

pela valorizagao da diversidade (FULLERTON, 2013).

Por fim, abandonamos o ranking da Exame e realizamos uma busca a mais
ampla possivel para identificar outras empresas que, em seus sitios na inter-
net, afirmavam defender a valorizagao da diversidade e desenvolver praticas
para grupos historicamente discriminados na sociedade, sobretudo mulheres.
Identificamos mais duas organizagoes. Assim, este estudo foi desenvolvido a
partir de um total de 17 empresas.

Em seguida, fizemos varios contatos com todas as empresas da amostra (via
e-mail ou telefone) com vistas a buscar informagdes acerca da disponibilidade
em participar do estudo concedendo entrevistas ou facilitando o acesso a fontes
documentais nao disponiveis na internet. Apenas duas se dispuseram a colaborar.

Essa baixa disponibilidade relaciona-se a auséncia de uma cultura corpo-
rativa de maior transparéncia; ao conservadorismo que dificultou, ao longo
da historia, a construgao de uma relagao mais estreita entre empresariado e
sociedade e a cultura privatista presente na sociedade brasileira.

Em nossa historia recente, o debate relativo a transparéncia e controle
social sobre a coisa publica, impulsionado pela Constituigao Federal de 1988,
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avancou significativamente. A Constituicao definiu as bases para a promogao
da participagao continua da sociedade civil na fiscalizagdo da aplicagao dos
recursos publicos. Isto conduziu a criagao de uma série de mecanismos parti-
cipativos e de controle social da gestao governamental, como os conselhos de

politicas publicas (GOIS E BADARO, 2010: PIRES E VAZ, 2010) e o Portal

da Transparéncia, vinculado a Controladoria Geral da Uniao.!

O movimento de responsabilidade social e a governanga corporativa trou-
xeram este assunto para a agenda das empresas. Porém, a possibilidade de
um maior controle social do setor privado ainda esta em um estagio inicial.
(GRUN, 2003). E evidente que os relatorios de sustentabilidade das grandes
corporagoes podem ser vistos como um mecanismo que contribui para tornar
pUblicas muitas das iniciativas que elas desenvolvem. Contudo, seus dados s&o
muito gerais e, com frequéncia, superficiais. Em suma, o mundo corporativo
ainda constitui um “universo secreto”; uma caixa preta que se apresenta todo
o tempo a sociedade, mas que, simultaneamente, evade do escrutinio daque-
les a quem ele reclama atengao e mesmo fidelidade.

As duas empresas que se dispuseram a colaborar com o estudo foram aqui
denominadas de Empresa | e Empresa II.

A Empresal, de capital nacional, fundada em 1975, & de médio porte. Per-
tencente ao setor quimico, seu escritorio e fabrica estdo situados no estado
de Sao Paulo. Em seu sitio na internet, ela afirma que sua missao e “priorizar
o ser humano por meio da gestao fundamentada na sustentabilidade econo-
mica, socioambiental e valores de cooperagao entre capital e trabalho, huma-
nizando as relagdes profissionais e investindo em agdes de melhoria continua
da qualidade de vida”.? Afirma também reconhecer a diversidade e promo-
ver a inclusdo de grupos historicamente discriminados na sociedade, como
mulheres, negros, maiores de 45 anos, pessoas com deficiéncia, LGBT’s e
detentos em semiliberdade. Aponta que sua politica de cargos e salarios tem
como principios centrais a inclusdo e a equidade para garantir promogoes jus-
tas e transparentes, direcionando seu debate acerca da diversidade mais para
o publico interno.

A Empresa Il € uma multinacional do setor bancario que esta presente no
Brasil em 545 municipios. Em seu sitio na internet ela destaca que é cons-
ciente do seu papel na sociedade e muito em fungao disso segue uma série
de principios e valores que garantem um padrao ético, justo e responsavel no

1 Langado em 2004, o portal tem como finalidade permitir o acompanhamento e fiscalizagao dos recursos piblicos por
parte da populagdo.

2 Discurso da Empresa | divulgado em seu sitio da internet.
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tratamento dos negocios. Alem disso, informa que valoriza a diversidade e que
adota uma politica em nivel internacional voltada para garantir oportunidades
iguais a todas as pessoas, independente de género, estado civil, religido, cor,
raca, etnia, idade, entre outros.

Subsidiariamente, também trabalhamos com dados do Ministério do Tra-
balho e Emprego (MTE) que, através da Portarian® 219 de 2008, criou a Co-
missao de lgualdade de Oportunidades de Género, Raga e Etnia, de Pessoas
com Deficiencia e de Combate a Discriminagao. As a¢des dessa Comissao
sao implementadas pelas Superintendéncias Regionais do Trabalho. A pes-
quisa recaiu sobre o trabalho desenvolvido pela Comissao do Estado do Rio
de Janeiro.

Os dados para esse estudo foram extraidos de documentos impressos e
digitais (relatorios de sustentabilidade e codigos de conduta, principalmente)
das empresas da amostra e de fontes jornalisticas. Também nos servimos dos
dados coletados em entrevistas com gestores das empresas e com um repre-
sentante do Ministério do Trabalho.

A seguir apresentamos as iniciativas empresariais mais prevalentes dirigi—
das para as mulheres.

Insercao e desenvolvimento da carreira

As acoes referentes a carreira estao voltadas para a insergao, o treina-
mento e a ascensao das mulheres no quadro funcional das empresas. Iniciati-
vas como o estabelecimento de metas para que elas ocupem cargos de gestao
podem ser salientadas. O Walmart definiu que as mulheres devem ocupar
pelo menos 50% dos cargos de gestao. A Unilever, por sua vez, divulga que
sua meta @ nomear duas diretoras executivas.

Contudo, as agdes que realmente mais se destacam dizem respeito a tu-
toria, que tem como objetivo orientar profissionalmente as mulheres que ja
ocupam cargos de gerente para que possam alcangar colocagoes mais altas
na piramide organizacional. Os tutores sdo executivos de ambos os sexos. Na
Empresa I, por exemplo, eventos com este objetivo s3o realizados anualmente
desde 2007. Cada edigdo contou com a participagao de cerca de 30 mulheres.

Agdes para o desenvolvimento da carreira das trabalhadoras incluem ain-
da atividades como a “Women Leadership” que busca “integrar” melhor as
mulheres ao ambiente empresarial. Essa agdo compreende a realizagao de
discussdes sobre as peculiaridades dos processos de socializagao feminina,
sobre como isso tende a gerar padroes de conduta e aquisigao de habilidades
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diferentes das dos homens, e, ainda, sobre como elas podem conseguir serem
mais eficazes e transitar, apesar das barreiras, de modo mais facil no ambiente
corporativo. Na Empresa Il, o pablico-alvo desse programa sao as trabalha-
doras ocupantes de cargos de gestao que, segundo uma avaliagao interna,
demonstram potencial para chegar a uma posigao mais elevada na estrutura
ocupacional.

Também foram identificadas iniciativas na area de recrutamento e selecao.
Umna delas é constituida pelo compromisso assumido por gerentes em promover
a diversidade no quadro funcional através da propositura do nome de mulheres
consideradas qualificadas para ocupar determinadas posi¢es de lideranga. Ain-
da nessa area, observamos agoes cujo aspecto principal é a forma de divulgagao
das vagas. Rompendo com o padréao seguido pelas empresas em geral (anincio
de vagas apenas nas agéncias de recursos humanos), realiza-se uma articulagao
com organizagdes do movimento feminista® com vistas a expandir os canais de
divulgagao das suas vagas, garantir maior diversidade nos processos seletivos e
proporcionar a inser¢ao de mais mulheres em seu quadro funcional. Em uma
das empresas pesquisadas, essa iniciativa produziu um aumento da participagao
das mulheres em seu quadro de funcionarios. Hoje, de acordo com o censo
interno, elas representam mais de 50% da forca de trabalho.

Apesar das suas sabidas limitagdes, essas agoes detém algum grau de im-
portancia pelo que geram de oportunidades reais de maior acesso das mulhe-
res ja inseridas nas empresas aos centros de poder corporativo. Entretanto,
quando postas no cenario mais amplo das formas de insercao feminina no
mundo empresarial em particular e no mercado de trabalho como um todo,
podem ser consideradas incipientes e de baixo impacto.

Apesar de estarem investindo mais nas carreiras e apresentarem um nivel
de escolaridade mais elevado do que os homens, as mulheres ainda enfren-
tam dificuldades para alcangar os cargos de comando nas empresas. Quando
alcangam, predominam em organizagoes que atuam em areas tradicional-
mente femininas e que se mostram mais abertas ao trabalho das mulheres:
a assisténcia social, a educagao, a cultura, a salde e a administragao publica
(BRUSCHINI E PUPPIN, 2004; CAPPELIN, 2008). Predominam igual -
mente em cargos menos estratégicos para as companhias — recursos huma-
nos, administragao e relagées publicas (alcangando mais de 50% do total de
cargos) — e com remuneragoes mais baixas (Secretaria Especial de Politicas
para as Mulheres, 2010). Além disso, como salienta HIRATA (2010), refe-

rindo-se as industrias, as chefias femininas sao ainda em pequeno nimero e,

3 Essa parceria também é realizada com o movimento negro.

162 GENERO | Niterdi|v15|n.2 | p. 155 - 162 1.sem 2015



GCENCRO

quando existem, as mulheres enfrentam dificuldades com subordinados do
sexo masculino.

A pesquisa “Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas
do Brasil e suas Agoes Afirmativas” evidencia como esse cenario é genera-
lizado. Ela mostra que as mulheres estao sub-representadas nos niveis mais
elevados da hierarquia ocupacional das empresas: 26,8% na supervisao, 22,1%
na geréncia e 13,7% no executivo (Instituto Ethos, 2010).

Ja a analise da situagao das mulheres brasileiras nos conselhos de adminis-
tragao e presidéncia mostra que elas ainda continuam praticamente invisiveis
nos centros de decisdo das grandes corporagdes do setor publico e privado.
No Brasil, somente cerca de 5% a 7% dos cargos de maior responsabilidade
decisoria sao ocupados pelas mulheres. Esse nimero tende a diminuir quando
se avalia a participagao delas em companhias de maior impacto no pais. Nesse
caso, o percentual cai para 2%.

Mesmo onde elas representam a maior parte da forga de trabalho contra-
tada, dificilmente estao proporcionalmente presentes nos espagos decisorios.
Na empresa ll, por exemplo, as mulheres constituem mais de 50% do total
de funcionarios. Contudo, elas ocupam apenas cerca de 30% dos cargos nos
niveis hierarquicos mais elevados.

Tambéem deve ser destacado que as agoes implementadas, principalmente
as de tutoria, muitas vezes acabam por reforcar o poder masculino no interior
das empresas. Tais agoes podem constituir fortes mecanismos produtores e
reprodutores de hierarquias, visto que os homens, na figura dos executivos,
sdo definidos como aqueles que possuem o dominio do “saber empresarial”
e, por isso, devem ensinar as mulheres o caminho para o desenvolvimento de
suas carreiras.

Isso ocorre porque, nas organizagoes, os modelos e as referéncias de su-
cesso ainda sdo marcados pelas imagens dos personagens masculinos. Além
disso, nesses espagos, os valores de competéncia, de responsabilidade e de
lideranca, os quais fazem parte do dia a dia dos executivos, foram historica-
mente construidos e legitimados por homens para outros homens (CAPPE-
LIN, 2008). Assim, quando ocorre, a ascensao feminina na estrutura ocu-
pacional das empresas é conquistada a duras penas e com a reprodugao da
heranga cultural que robustece a dominagao dos homens sobre as mulheres.

4 Informagdo disponivel em: <http://movimentomulher360.com.br/2013/01/cotas-e-outras-politicas-de-apoio-a-mu-
Iheres-em-cargos-de-lideranca/> Acesso: 13/01/2014.

GENERO | Nitersi |15 n2 | p. 155 - 162 | 1.5em.2015 163



GCENCRO

As iniciativas no ambito da maternidade

As agbes voltadas a assegurar direitos reprodutivos também aparecem
com frequéncia na agenda de diversas empresas.

Um dos aspectos mais importantes é o aumento do nimero de meses
da licenga-maternidade. Embora legalmente sejam obrigadas a conceder 4
meses, empresas como a Petrobras, o Walmart, a TIM, a Natura a Basf e a
Unilever ampliaram essa licenga para seis meses. Também identificamos a dis-
ponibilizagao de salas de apoio a amamentagao, coleta e armazenamento de
leite; a concessao de licenga maternidade para maes adotantes ou com guar-
dajudicial que pode variar de 30 a 120 dias; a oferta de bergario para atender
as maes com criangas de zero a dois anos; a concessao de auxilio-creche; a
criagao de cursos para gestantes; a realizagao de palestras sobre temas re-
lacionados a criangas e jovens; o reembolso de gastos com creche por 24
meses; o incentivo pecuniario a educagao infantil de até um salario minimo; o
estabelecimento de vagas preferenciais, em estacionamentos, para gestantes.

Destaquem-se também os esforgos de ampliagao da licenga paternidade.
Em algumas empresas aqui estudadas, o trabalhador pode optar por goza-la
por até trés meses (05 dias previstos pela legislagao, 55 dias alem dos cinco
previstos pela legislagdo concedidos pela empresa e 01 més de férias).” Isso
ajuda a reforgar a ideia de que o cuidado com a prole deve ser mais equitati-
vamente dividido entre pais e maes. Essa postura, contudo, ndo é incorporada
por amplos segmentos do setor empresarial brasileiro. De acordo com Brus-
chini e Ricoldi, “sdo poucas as empresas que se mostram mais sensiveis aos
problemas familiares de seus empregados, sejam eles homens ou mulheres”
(2012, p. 279). Muito pelo contrario, as iniciativas empresariais tendem a ser
modeladas por um viés maternalista que, ao ampliar os direitos relativos ao
campo da reprodugao, sao direcionadas prioritariamente para as mulheres.
Isso, por sua vez, reafirma concepgdes correntes de que cabe somente a elas
o cuidado com as criangas na primeira infancia e contribui para reforgar os
estereotipos de género os quais atuam como fortes mecanismos indutores
do aprofundamento das desigualdades e das desvantagens entre os sexos na
divisao do trabalho domeéstico e, consequentemente, no mercado de trabalho.

A legislagéo brasileira contribui para tanto na medida em que institui um
significativo desequilibrio, entre homens e mulheres, nos direitos que permi-
tem a conciliagao entre a carreira profissional e a maternidade e a paternida-

5 Alicenga paternidade, nesses casos, em algumas empresas, pode ser requerida durante o primeiro ano de vida do filho
ou filha do funcionario e deve ser consentida pela sua companheira, pois é ela quem encaminha a solicitagdo para a area de

Recursos Humanos, expondo a sua necessidade e vontade.
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de. Tais direitos focalizam prioritariamente as mulheres, garantindo a estabili-
dade das gestantes no emprego, a licenga maternidade de 120 dias, que pode
ser prorrogada por mais 02 meses, e creches nos primeiros anos de vida dos
filhos ou filhas de maes trabalhadoras. Ja a licenga paternidade, garantida pela
Constituigao Federal de 1988, tem duragao de apenas cinco dias corridos
apos o nascimento do filho ou filha e s6 tém acesso a ela os trabalhadores re-
gidos pela CLT e servidores publicos. Essa legislagao precisa ser revista, tanto
pela necessidade de desnaturalizar as chamadas “fun¢ées maternais femini-
nas” como pela presenga, ja de longas datas, dos chamados “novos arranjos
familiares”. (PERUCCHI E BEIRAO, 2007). Em tais arranjos, muitas vezes,
é um homem quem dedica maior tempo aos cuidados da prole, inclusive aos
filhos e filhas que estao vivendo ainda a chamada primeira infancia.

A auséncia de uma legislagdo mais ampla e revisora das diferengas; a ca-
réncia de servigos publicos especializados; e a permanéncia na sociedade de
valores culturais (que se reproduzem no ambito empresarial) os quais atri-
buem as mulheres o dever de realizar as atividades domésticas contribuem
etc. para reforgar a ideia de que os homens possuem melhor capacitagao para
cumprir os compromissos laborais, posto que estariam mais “livres” das tare-
fas nos domicilios. Isso, por sua vez, impde limites as oportunidades das tra-
balhadoras e impede a superagao das multiplas desigualdades experimentadas
por elas, tanto na esfera doméstica, como no espago laboral.

A igualdade salarial entre mulheres e homens

No Brasil, a partir das primeiras décadas do século XX, as reivindicagoes so-
ciais e a necessidade de regulamentagao do mercado de trabalho levaram a cria-
Gao, na década de 1930, de mecanismos legais de protegao das trabalhadoras. A
Constituigao de 1934, por exemplo, garantiu a isonomia salarial entre mulheres
e homens. Contudo, alguns anos mais tarde, as mulheres foram colocadas em
posicao de desvantagem, posto que o decreto-lei 2.548/1940 permitiu que
fossem pagos a elas dez por cento menos que o valor fixado para o salario mi-
nimo. Isso somente seria revertido pela Constituigao de 1967 e pela Emenda
Constitucional n® 01, de 17 de outubro de 1969, as quais instituiram a proibi¢ao
de diferenciagao salarial por motivo de sexo e estado civil (CAPPELIN, 2008).
Com a promulgagao da Constituicao de 1988, o Estado brasileiro reafirmou sua
postura contraria a desigualdade salarial entre homens e mulheres. No entanto,
essa € uma realidade que ainda esta longe de ser superada.

Esse € um dos campos mais frageis de intervengao das empresas analisadas no
que toca ao desejo de conferir um tratamento isondmico a homens e mulheres.
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A TIM informa que vem fazendo um “esforco para diminuir a diferenca

na remuneragao média entre mulheres e homens” (TIM, 2011, p. 27). Con-

tudo, nesta empresa, a diferenga salarial por sexo aumenta na medida em que

se analisam os ndmeros referentes aos cargos mais altos na estrutura ocu-

pacional, como gerentes e diretores. O mesmo ocorre no Bradesco e, por

isso, este banco afirma que vem atuando para melhorar a remuneragao das
mulheres, sobretudo, em cargos de maior escaldo (Bradesco, 2012). Nesta
instituicao financeira, a diferenca no salario médio entre mulheres e homens

permeia toda a estrutura ocupacional, exceto no nivel de superintendéncia,

como pode ser verificado na tabela a seguir.

TABELA 1- PROPORGAO DE SALARIO MEDIO FEMININO EM RELAGCAO AO MAS-

CULINO NO BRADESCO

Nivel 2010 201 2012
Conselho de Administragao 63% 77% 78%
Diretoria Estatutaria 87% 82% 95%
Superintendéncia 103% 105% 106%
Gerencia 87% 87% 87%
Supervisao/Técnicos 92% 92% 93%
Administrativo 76% 78% 78%
Operacional 97% 97% 97%

Fonte: Relatorio de Sustentabilidade (BRADESCO, 2012, p. 38).

Essa situagao se repete na Natura, como se pode ver na tabela abaixo.

TABELA 2 - PROPORGAO DO SALARIO DAS MULHERES EM RELAGAO AOS HO-

MENS NA NATURA

Nivel 2010 201 2012
Operacional -16% -21% -22%
Administrativo 30% 34% 16%
Geréncia -4% -7% -7%
Diretoria -19% -17% -14%

Fonte: Relatorio de Sustentabilidade (NATURA, 2012, p.
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Os casos da TIM, do Bradesco e da Natura corroboram as estatisticas
nacionais e os estudos sobre rendimentos, sexo e mercado de trabalho. Esses
estudos apontam que as mulheres auferem rendimentos inferiores se compa-
rados com os homens no mercado de trabalho em geral, em todos os grupos
de trabalhadores, e que a desigualdade aumenta significativamente quando se
olha para os grupos que auferem rendimentos mais altos. De acordo com Le-
one e Baltar (2006), desde a década de 1990, verifica-se uma elevagao dos
rendimentos das mulheres. No entanto, essa elevagao nao foi capaz de elimi-
nar a enorme diferenga existente entre elas e os homens.® Dados divulgados
pelo IBGE (2012a) demonstram que o rendimento médio das mulheres em
2011 foi de R$ 1.343,81, 0 que equivale a 72,3% do que recebiam os homens
(R$1.857,63) no mesmo periodo.

A desigualdade salarial se faz presente mesmo em atividades e setores
de trabalho onde as mulheres predominam, onde desempenham fungdes si-
milares as dos seus colegas de profissdo, em segmentos mais qualificados e
quando ingressam em cargos de prestigio (BRUSCHINI E PUPPIN, 2004;
SOARES, 2010). Em suma, trata-se de um fenémeno generalizado por todo
o mercado de trabalho. Nas instituigdes financeiras, por exemplo, 14% dos
empregados masculinos auferem rendimentos acima de dez salarios minimos,
enquanto que apenas 5,6% das empregadas estao na mesma posigao. O mes-
mo ocorre na administragao publica, apesar do niimero mais elevado de mu-

Iheres no quadro funcional (MELO E SABBATO, 2011A).

Saude e Qualidade de Vida

O tema salde da mulher também faz parte da agenda de parte das em-
presas estudadas.

A analise dos dados mostrou a presenga de um grande e diversificado nG-
mero de agoes nessa area: disponibilizagao de ginecologista para atendimento
ambulatorial; campanhas de cunho educativo; realizagao de exames preven-
tivos contra o cancer de mama e de Gtero; incentivo a realizagdo de ativida-
des de condicionamento fisico com a concessao para as executivas de um
“subsidio academia”; palestras periodicas com vistas a sensibilizagao de seus
funcionarios, mulheres e homens; oficinas sobre diversos assuntos ligados a
satde reprodutiva e a sexualidade etc. O representante de uma das empresas
estudadas afirma que as agoes que ela desenvolve abordam

6 Segundo o IBGE, entre 2003 e 2011, o rendimento do trabalho das mulheres aumentou 24,9%, enquanto que o dos

homens apresentou um aumento de 22,3% (Brasil, 2012).
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[...] aspectos fisicos, psicologicos e culturais que predispdem ou ndo autocuidado
sexual e reprodutivo. Num primeiro momento foram realizadas atividades de sen-
sibilizagado, que se desdobraram em oficinas de: desenvolvimento da sexualidade e
autoestima; direitos reprodutivos; planejamento familiar; autocuidado em salde
sexual e reprodutiva; sexualidade adulta, erotismo, consumo e meios de comuni-
cagdo; e maternidade, vinculo, parto normal e aleitamento.”

Essa diversidade de agoes nao deve esconder o fato de que as iniciativas
com énfase na salde da mulher nas empresas analisadas tendem a focar mais
em questoes relacionadas a seguranga no trabalho, bem como nos programas
de qualidade de vida no trabalho.

As transformagoes no mundo do trabalho ocasionadas pela introdugao do
modelo de produgao apoiado nas inovagoes tecnologicas e na flexibilizagdo da
produgao com vistas a garantir a produtividade, a qualidade do produto e o lucro
vem incidindo negativamente na satde dos trabalhadores de ambos os sexos.

A acumulagao flexivel e as suas novas formas de gestao da forga de tra-
balho organizam o trabalho em torno do modelo flexibilizado, o qual exige um
trabalhador mais dinamico, mais criativo e polivalente (TUMOLO, 1997). Tais
exigéncias, postas para atender a produgao, provocam uma redugao “da ca-
pacidade potencial e/ou efetiva corporal e psiquica” (LAURELL E NORIE-
GA, 1989, P.110). Ademais, produzem o surgimento de “novas” doengas, um
“mal-estar difuso” como as denominou Lacaz (2000). Isso quer dizer que
a implantagao de novas tecnologias, a informatizagao e as modificagoes nos
processos de trabalho em nivel macro e micro provocam mudangas nos perfis
de morbidade e de mortalidade dos trabalhadores e das trabalhadoras. Muito
em fungao disso é que se observa a existéncia de um perfil duplo nos modos
de adoecer e de morrer da forga de trabalho. Tal perfil se conforma a partir
da combinagao da permanéncia de acidentes tipicos do trabalho com o sur-
gimento de “novas” doengas que ndo possuem uma causalidade relacionada
diretamente ao processo produtivo. S&o as chamadas doengas cronicas nao
transmissiveis, tais como cancer, estresse, hipertensdo, diabetes, doencas
cardiovasculares, dependéncia quimica, entre outras.

E nesse contexto, conjugado com as precarias e insuficientes politicas pu-
blicas no campo da satde do trabalhador, que agoes dirigidas as mulheres nas
empresas passam a ser desenvolvidas. Assim, em nome da melhoria da quali-
dade de vida no trabalho e do estimulo de habitos de vida saudaveis também
para as trabalhadoras, ganham destaque no discurso empresarial as iniciativas de
prevencao e promogao da salde e melhoria da “qualidade de vida no trabalho”.

7 Informagbes disponiveis no documento “Programa Cultivando Nossa Gente”, disponibilizado pela empresa em questao.
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A expressao “qualidade de vida no trabalho” (QVT) foi cunhada no segun-
do pos-guerra e, desde aquele momento, passou por algumas alteracoes. Na
década de 1960, enfatizava aspectos da reagao individual do trabalhador. Na
deécada seguinte propunha melhorias nos ambientes de trabalho com a finali-
dade de gerar maior produtividade e satisfagao. Por fim, na década de 1980,
0 conceito assumiu uma conotagao mais critica e progressista. Ele passou,
segundo Lacaz (2000), a referir-se ao enfrentamento das questdes ligadas a
qualidade e a produtividade e a dialogar com nogoes como “motivagao”, “sa-
tisfagao” e “salide e seguranga no trabalho”.

Um marco nesse contexto foi a criagao do Programa Internacional para
o Melhoramento das Condigoes e dos Ambientes de Trabalho (PIACT). Ide-
alizado pela OIT na passagem dos anos de 1960 para os anos de 1970, ele foi
resultante das lutas dos trabalhadores. O PIACT consolidou-se a partir de
uma visao segundo a qual a qualidade de vida no trabalho tem como pres-
suposto uma “maior participagao do trabalhador na empresa, na perspectiva
de tornar o trabalho mais humanizado” (LACAZ, 2000, p. 152). Assim, “os
trabalhadores sao vistos como sujeitos, estando sua realizagao calcada no de-
senvolvimento e aprofundamento de suas potencialidades” (Idem. Ibidem). O
PIACT buscava conciliar duas tendéncias relacionadas ao conceito de QVT.
Uma voltada para a melhoria da qualidade geral de vida e a outra referente a
participagao dos trabalhadores e trabalhadoras nas decisces que envolvem a

vida profissional (MENDES, 1988).

Dessa forma, o PIACT buscava superar a ideia de apenas prevenir os aci-
dentes e doengas que tém relagao direta com o trabalho para avancar na dis-
cussao sobre os agravos que apresentam relagao sutil com ele. Incorporando,
portanto, de acordo com Lacaz (2000), as doencas e acidentes que se mani-
festam também na populagao em geral, mas que em determinadas categorias
de trabalhadores assumem um perfil diferenciado. Esta nao é a proposta pre-
dominante nas empresas, pois as praticas que atendem ao trabalhador no co-
letivo e se voltam para a melhoria efetiva das condiges de trabalho sao pouco
adotadas, privilegiando apenas aquelas que garantem a produgao e o lucro.
Assim, segundo Lacaz, no &mbito empresarial, a qualidade de vida no trabalho
assume uma vertente conservadora, na medida em que as iniciativas adotadas
pouco interferem na organizagao do trabalho, restringindo-se a agoes indivi-
dualistas que propoem e incentivam a pratica de habitos de vida saudaveis. Tais
iniciativas atribuem “[...] ao proprio trabalhador a responsabilidade de adap-
tar-se, de modo a otimizar sua qualidade de vida e trabalho” (LACAZ, 2000,
p. 153). Esse é viés muito diferente da perspectiva progressista e que busca a
participagao dos trabalhadores e trabalhadoras no processo de identificagao
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e controle dos agravos nos locais de trabalho, assim como das consequéncias
desses agravos para a sua situagao de salde, de doenga e de morte.

Campanhas de sensibilizagao

Outras duas iniciativas também assumem centralidade no discurso do
empresariado brasileiro.

A primeira sdo as agoes de sensibilizagao e conscientizagao que visam
promover a valorizagao da diversidade e combater as diferentes formas de
discriminagao. Elas sao direcionadas para os segmentos mais vulneraveis da
nossa sociedade e, por isso, também incluem as mulheres.

Essas agoes, geralmente, assumem o formato de campanhas, palestras,
debates e divulgagao de material educativo com o proposito de socializar in-
formacgoes e eliciar discussdes acerca de temas relacionados aos direitos hu-
manos, a presencga das mulheres nas organizagoes, as conquistas femininas, a
conciliagdo entre vida familiar e trabalho, entre outros.

Assim, os Correios afirmam que vém desenvolvendo “praticas para sen-
sibilizar seu corpo de funcionarios, tipicamente diversificado, dentro de um
processo de educagao continuada, que visa promover os direitos humanos, a
igualdade de género e raca e eliminar todo tipo de discriminagao”.® Do mes-
mo modo, a TIM informa que langou, em 2071, uma campanha interna para
conscientizar seus colaboradores sobre o tema da diversidade e da ndo discri-
MINagao por género ou sexo.

Ja a Unilever divulga que organizou palestras com especialistas nacionais e
internacionais para discutir temas como a presenga feminina nas corporagoes
e nas posigoes de lideranga, entre outros assuntos. Alem disso, organizou gru-
pos de trabalho, com a presenca de até 15 mulheres em cada um deles, para
debater topicos sobre género e carreira nas organizagoes. Em 2012, segundo
a empresa, foram realizados quatro encontros com a participagao de 160 pes-
soas, sendo 119 mulheres.

O Walmart, por sua vez, explicita que suas iniciativas no ambito da cons-
cientizagao e sensibilizagdo se desdobram em diferentes atividades, dentre
elas a elaboragao de um Guia sobre Diversidade que contém apontamentos
que dizem respeito a questao do género; e a criagao do “Museu da Inclusdo”,
que tratou do tema das mulheres por meio de palestras direcionadas para as-

8  Informagao disponivel no sitio dos Correios. < http://www.correios.com.br/sobre-correios/sustentabilidade/inclusao-so-
cial> Acesso: 15/12/2013.
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suntos relativos as “caracteristicas’ femininas e masculinas, a movimentos e
conquistas femininas, bem como a importancia do equilibrio dos géneros nas
companhias. Ademais, informa que adota ages para conscientizar trabalha-
dores e trabalhadoras sobre o como conciliar a vida familiar e profissional.

A Empresa |, a0 seu turno, informa que criou, nos anos 2000, uma politica
de diversidade. Tal politica, em 2007, foi ampliada, com a finalidade de pro-
mover a diversidade de género e raga por meio de diversas agoes, dentre elas
aquelas com énfase na conscientizagao e sensibilizagao. A companhia destaca
que organiza palestras e outros eventos para os funcionarios, com vistas a cons-
cientiza-los sobre as questoes de género. Como exemplo, vale citar a atividade
realizada em comemoragao ao Dia Internacional da Mulher, que contou com
a participagao dos funcionarios e da comunidade do entorno, bem como de
representantes do poder publico. No evento foi exibido o filme “Mulheres do
Brasil: Presente!” e logo apos foi realizado um debate acerca do papel da mulher
na sociedade brasileira e os avangos das politicas piblicas para elas.

Convém sublinhar que desenvolver ages de cunho educativo é uma tra-
dicdo do empresariado brasileiro. A atuagdo nesse campo teve inicio com
as vilas operarias, quando o empresariado buscava formar uma mao de obra
qualificada e disciplinada. (LOPES, 1979; TEIXEIRA, 1990) e se expandiu e
ganhou mais densidade por meio da criacao das instituigées do Sistema S —
SESC, SESI e SENAI - na década de 1940. Naquele momento, teve inicio
um processo de implementagao de iniciativas com carater profissionalizante
e servigos voltados para a educagao popular IAMAMOTO E CARVALHO,
1986). As suas propostas nao tinham apenas a finalidade de moldar o com-
portamento do trabalhador para o trabalho strito senso, mas também intervir
sobre a sua formagao moral para que ele pudesse viver em acordo com os
valores e normas entao prevalentes na sociedade. Isso, ao seu turno, implicou
a criagao de uma pedagogia voltada para a domesticagao das mulheres, a qual
reafirmava que o seu local era o espago privado e o seu papel, embora visto
como relevante, era o de coadjuvante. Sua fungao precipua era a de assegurar
a estabilidade e harmonia familiar e que seus maridos e prole tivessem uma

vida “moralmente saudavel” (GOIS, 2001).

Além da realizacdo de palestras, workshops e similares, outras ferramen-
tas tém sido utilizadas pelas empresas como parte da sua estratégia de cons-
cientizagao, a exemplo do estabelecimento de canais de comunicagao entre
as empresas e seus funcionarios nos moldes de Canal de Denlncias ou Linha
Etica. Essa ferramenta, com cunho mais coercitivo, funciona como um me-
canismo que esta voltado para prevenir e reduzir casos de violagoes dos prin-
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cipios instituidos no Codigo de Ftica ou no Codigo de Conduta das empresas.

Através de uma linha telefonica, os funcionarios das organizagoes que
dispdem desse servigo podem falar anonimamente sobre topicos relevantes
e fazer denincias de diversas ordens, incluindo casos de discriminagao, pre-
conceito, violagao dos direitos humanos e dos direitos laborais no ambiente de
trabalho. As empresas acreditam que tal medida pode contribuir também para
prevenir e impedir casos de discriminagao e de preconceito que envolvam a
questao de género.

As agoes de conscientizagao e sensibilizagdo expressam as preocupagoes
das empresas em alertar para a existéncia e coibir atitudes discriminatorias
que gerem obstaculos a melhoria do status e da participagao feminina em di-
versas esferas da vida social, inclusive no emprego e na ocupagao. E impor-
tante, contudo, mais uma vez, problematizar o alcance dessas agoes nos mar-
cos mais amplos do mercado de trabalho no Brasil. Tomemos como exemplo
a situagao das mulheres negras.

Segundo um gestor do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) entre-
vistado para esse estudo, a mulher negra, pobre, de baixa escolaridade e com
mais de 40 anos é extremamente discriminada no mercado de trabalho. Ele
ressalta que

Elaéadltima, € a dltima que a pessoa vai la e pega. E impressionante como aconte-
ce isso na pratica. [ ...] Entdo, assim, se essa mulher for a partir de 40 anos de idade
entdo acabou. As portas do mercado de trabalho estdo fechadas para ela. Estao
mesmo! A gente percebe isso ndo através da Comissdo, mas através do projeto
de inspegao que a gente vé na pratica o que acontece: ela relegada a Gltimo plano.

Isso & muito cruel!

Essa analise do gestor baseada no olhar cotidiano é consistente com o que
dizem diferentes estudiosos das relagdes entre raga e emprego. Ao analisar a
situagdo das mulheres negras no mercado de trabalho, Lima et al (2014) des-
tacam que elas enfrentam significativas desvantagens em relagao as mulheres
brancas. Ja o estudo de Teixeira (2010) evidenciou que no quadro funcional
da empresa Philips do Brasil, a presenga de mulheres negras era quase insig-
nificante. Em um universo de 1.305 trabalhadoras, apenas 74 eram pretas
ou pardas. Os dados da pesquisa “Perfil Social, Racial e de Género das 500
Maiores Empresas do Brasil e suas A¢des Afirmativas”, por sua vez, reafirmam
essa tendéncia ao demonstrar que as mulheres negras se encontram em ex-
trema vulnerabilidade no mercado de trabalho, apresentando uma baixissima
inser¢do no quadro funcional das empresas investigadas. Elas correspondem a
menos de 10% do total de trabalhadoras (Instituto Ethos, 2010).
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Uma das variaveis que pode explicar esse cenario € a dificuldade das
mulheres negras em conseguir alcangar maiores patamares de escolaridade.
Analisando a realidade dessas mulheres, Martini e Silva (2009) informam que
a insergao precoce delas no mercado, geralmente em posigées mais preca-
rizadas e com maior vulnerabilidade em relacao ao acesso aos direitos tra-
balhistas, influencia negativamente na possibilidade de conseguirem alcangar
uma formagao profissional mais qualificada e especializada. E essa falta de
qualificagao implica prejuizos, na medida em que reduzem as chances de me-
Ihor alocagdo no mercado e ascensdo profissional. Ja Borges (2009) lembra
que, mesmo as que apresentam um desempenho educacional mais elevado,
tém baixa participagao em niveis ocupacionais que exigem mais de dez anos
de estudo e formagao universitaria. Soma-se a tudo isso as percepgoes sobre
a mulher negra como portadora de uma inferioridade natural a qual a tornaria
inapta para atividades laborais que nao aquelas que envolvem um grande uso
de forca fisica.

Na proxima secgdo, continuamos a examinar as agoes das empresas vol-
tadas a incidir sobre as desigualdades de género, enfatizando aquelas agoes
dirigidas ao pUblico externo e a cadeia de valor.

As iniciativas empresariais para as mulheres que incidem sobre o piblico ex-
terno e sobre a cadeia de valor

As iniciativas empresariais para o publico externo feminino sao desenvol-
vidas de forma variada e envolvem diferentes temas relacionados a mulheres
de varios segmentos (da cidade, do campo, criangas, adolescentes, adultas
etc.). Elas sao implementadas, em geral, em parceria com o poder piblico, em
nivel federal, estadual e municipal, confirmando o que ja vem sendo apontado
pela literatura na area (BEGHIN, 2005; CESAR, 2008; PELIANO, 2001);
com o mundo académico; com organizagoes nao governamentais; e também
com outras empresas.

Avioléncia contra a mulher & uma das questoes preferenciais das empre-
sas estudadas. A Petrobras, a Volvo Caminhdes e o Grupo CCR interviram
nesse campo ao patrocinar o projeto “Caravana Siga Bem”, voltado para os
caminhoneiros que rodam pelas estradas de todo o pais. O projeto percorreu
41 municipios de 18 estados em 2012. Embora seu piblico-alvo nao seja es-
pecificamente as mulheres, naquele ano o projeto atingiu o pablico feminino
ao promover debates referentes a violéncia contra a mulher e a exploragao
sexual de criangas e adolescentes.
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Dada a discussao corrente sobre a participagao qualificada das mulheres
no mercado de trabalho e a elevagao dos seus rendimentos, empresas tam-
bém vém implementando agdes que contribuam para o desenvolvimento pro-
fissional e econémico feminino na comunidade e na cadeia de valor. E o que
propoe o “Mais Mulher 360: Movimento Empresarial pelo Desenvolvimento
Econémico da Mulher”, do qual participam empresas como o Walmart, Uni-
lever e Pepsico. O “Mais Mulher 360” emergiu com o apoio do Governo
Federal, por meio da Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM), em co-
laboragao com organizagdes nao governamentais, academia e em conjunto
com outras empresas.” Valendo-se de grupos de trabalho, tem como suas
principais areas de atuagao a carreira, empreendedorismo, politicas pablicas,
familia e educacao e midia.”

No mesmo diapasao, vemos a participagao de empresas, como o Wal-
mart, na implementagao do Programa “Mulheres Gerando Autonomia”, em
S3o Bernardo do Campo, também em parceira com agéncias governamentais
locais e nacionais. Nesta cidade, o programa objetivou capacitar e qualificar
240 mulheres para atuar na construgao civil, visando facilitar o ingresso delas
no mercado de trabalho e possibilitar alternativas para a geracao de renda. O
seu publico-alvo foram mulheres em vulnerabilidade socioeconémica ou em
situagdo de violéncia doméstica.”

A Empresa | também realiza agbes voltadas para o piblico externo, com
énfase em atividades de conscientizagdo que abordam a desigualdade de gé-
nero. Em suas dependéncias, em um espago denominado Quiosque Agora,
promove sessoes de cinema para criangas e adolescentes da comunidade do
entorno com vistas a promover reflexdes sobre esse tema, aléem de outros
como raga, etnia e cultura popular. Para tanto, exibe filmes como “Cidade das
Mulheres” e “Mulheres do Brasil: Presente!” e promove palestras e dinamicas
de grupo, sobretudo em datas comemorativas relacionadas as mulheres.

Concluindo esta se¢do, vale ressaltar que parte das corporagoes estuda-
das requer que as empresas que lhes fornecem insumos ou prestam servigos
~ ou seja, as que fazem parte da sua cadeia de valor — assumam formalmente,
atraves de clausulas contratuais, que ndao cometerao nenhum ato que discri-
mine as mulheres.

9 Informagao disponivel no sitio do Movimento Mulher 360. Disponivel em: < http://movimentomulher360.com.br/movi-
mento/> Acesso: 13/01/2014.

10 Asinformagdes sobre o projeto estdo disponiveis na pagina eletrénica: < http://movimentomulher360.com.br>. Acesso:
13/01/2014.

11 As informagdes sobre o programa foram colhidas no sitio: <http://www.cut.org.br/destaque-central/29290/iniciativa-
-inedita-na-regiao> Acesso: 01/04/2014.
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A guisa de conclusao

O debate sobre a chamada responsabilidade social empresarial € eivado
de tensoes, principalmente no que diz respeito as motivagoes pelas quais as
empresas, nas Ultimas décadas, tém consolidado agoes no vasto campo deno-
minado de “social”, o qual inclui a desigualdade de género.

Embora nao se possa afirmar a inexisténcia de relagoes entre empresas e
sociedade fundadas numa perspectiva minimamente solidaria, nas quais elas
se sintam responsaveis pela redugao das desigualdades de género, os benefi-
cios econdmicos sao um dos fatores determinantes que as levam a desenvol-
ver iniciativas sociais direcionadas ao pUblico feminino. Um dos entrevistados
sumariou essa duplicidade de motivagoes nos seguintes termos:

“[...] tem um papel que a gente considera que é social, que é de transformagao
mesmo e que a gente faz porque a gente considera que é o certo a fazer. E tem
obviamente todo um case comercial que a gente entende. Estudos mostram que
empresas com diversidade de género, diversidade de maneira geral, acabam sendo

mais produtivas e mais lucrativas. Entdo, tem um case comercial forte do ponto
de vista de ter uma base de colaboradores que reflita a base de clientes também?”.

As empresas também levam em conta que muitas mulheres sao chefes de
familia, representam grande parte dos clientes e estao a frente nas decisoes de
consumo. Nao apenas daquelas compras relacionadas a alimentos, cosméticos,
Joias, roupas e eletrodomésticos, mas também as que dizem respeito a aquisi-
gao de produtos como microcomputadores; bens duraveis, como automoveis;
e servigos como previdéncia privada e seguro de vida (Instituto Ethos, 2004).

Esse debate vem sendo levantado por revistas especializadas. Na capa da
edicao 968 da revista Exame, a manchete apresentada era “O maior mercado
emergente do mundo. Nao é a China e nem a India. S3o as mulheres. Juntas,
elas despejaram 12 trilhdes de dolares na economia mundial, em 2009. 56 no

Brasil, foram 800 bilhdes de reais [...]".”

As iniciativas para o publico feminino também podem estar relacionadas
com a proposta de valorizagao da imagem das empresas. £ razoavel pensar
que as agoes desenvolvidas por uma empresa como a Avon podem estar sen-

do impulsionadas por esta razao.

A empresa definiu como prioritarios dois assuntos de grande relevancia
para as mulheres e alta importancia social: saGde e maternidade. Essa postura
pode favorecer a melhoria da sua imagem e credibilidade frente a sociedade

12 Meyer, C & Aragdo, M. O maior dos mercados emergentes. Revista Exame. Edigdo 968, n. 9, 19/05/2010, ano 44.
Editora Abril.
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em geral, e as mulheres em particular. Pode contribuir para a produgao de
uma minimizagao das criticas que recaem sobre a organizagao. A Avon possui
cerca de 1,2 milhdo de revendedoras que atuam com baixas remuneragoes e
sem vinculo empregaticio formal. Combinados, esses dois elementos fazem
com que geralmente elas ndo tenham acesso a aposentadoria, auxilio doenca
e acidente de trabalho, salario maternidade, seguro desemprego etc., uma vez
que, para terem acesso a esses direitos, trabalhadores e trabalhadoras au-
tonomas precisam contribuir por conta propria para a previdéncia social e,
muitas vezes, os rendimentos auferidos por meio desse trabalho nao possibi-
lita a realizagdo da contribuigao. De acordo com a PNAD, apenas 23,7% dos
trabalhadores por conta propria contribuiram para a previdéncia social, em

2012 (Brasil, 2013).

Além de deslocar o foco da critica, a postura da Avon pode contribuir para
destacar seu desempenho no mercado, aumentar a lucratividade dos nego-
clos e atrair Novos parceiros para seus processos econémicos, bem como for-
talecer seu poder na sociedade, pois passa a ser reconhecida como promotora

do bem-estar social (CESAR, 2008).

Qutro fator vinculado aos beneficios economicos esta relacionado ao de-
bate muito em voga sobre faturamento das empresas que possuem mulheres
em seus cargos de chefia. Estudos divulgados por organismos supranacionais
que advogam pela equidade de género constataram uma relagao entre a pre-
senga de mulheres em equipes de gestao das corporagoes e o desempenho
organizacional e financeiro das companhias, sugerindo que empresas onde as
mulheres estao mais fortemente representadas nos niveis de direcéo e alta
geréncia sao aquelas que também representam um melhor desempenho. Ja
os estudos direcionados para a lideranga feminina mostraram que comporta-
mentos frequentemente associados as mulheres reforcam o desempenho da
organizagao em diferentes dimensdes e, por isso, sao essenciais para o en-

frentamento dos desafios colocados ao setor empresarial.”

Por fim, considera-se que a adogao de iniciativas para as mulheres tam-
bém pode ser uma medida preventiva contra o aumento de demandas. Existe
uma tendéncia das empresas anteciparem a legislagao com vistas a evitar a
regulagao por parte do Estado e, consequentemente, a imposigao de agoes
afirmativas por meio de politicas de cotas.

Um dltimo comentario. Como assinalado em algumas passagens, muitas

13 McKinsey&Company, Women Matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Disponivel no sitio:
<http://www.europeanpwn.net/files/mckinsey_2007_gender_matters.pdf> e McKinsey&Company, Women Matter 2: Gender
diversity, a corporate performance driver, 2008. Disponivel em: <www.mckinsey.com> Acesso: 07/02/2014.
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das agoes desenvolvidas pelas empresas, principalmente as voltadas para o
publico externo e para a cadeia de valor, séo realizadas em parceria com agén-
cias estatais. Esse ndo € um aspecto central desse artigo, mas nao pode ser
negligenciado. Ele expressa continuidades e incorporagao de novos aspectos
no nosso sistema de protegao social e de provisao de servigos sociais. Parte
da literatura sobre a questdo tem considerado esse tipo de arranjo (o qual
também envolve entidades da sociedade civil) como regressivo, uma vez dado
como certo que somente o Estado deve se ocupar de tal provisdo. Visto sob
uma angulagao diferente, ha pelos menos dois aspectos relevantes e benéfi-
cos a serem aqui destacados.

O primeiro aspecto diz respeito ao fato de que o empresariado consti-
tui um segmento importante das elites brasileiras. Sem divida, uma descri-
gao desse segmento, dada a sua historica atuagao predatoria, pode ser feita
usando termos derrogatorios, posto que em muitos contextos ele pode ser
conservador e mesmo reacionario. Contudo, nao se pode esquecer que as
elites empresariais sabidamente desempenham um papel fundamental nos
processos de modernizagdo e mudanca social no Brasil (DINIZ1978; LE-
OPOLDI 2000) e no mundo (DAHL, 1971; SCHUMPETER, 2011). Vale
salientar que nenhuma mudanga importante ocorreu no Brasil sem que parte
das nossas elites, guiadas pelas mais diferentes motivagdes, tenha dado algu-
ma contribui¢ao, como demonstram os estudos sobre a abolicdo da escravi-

dao (CARVALHO, 2011) e a derrocada do regime militar instalado em 1964
(DREIFUSS, 1984).

O segundo aspecto diz respeito as inovagbes que as praticas produzidas
no campo da responsabilidade social empresarial podem produzir. Esse é um
debate fundamental na compreensao do processo de policy making em nosso
pais. Sem dividas, é o Estado que assume muitas vezes o protagonismo na
criagao das politicas sociais. Isso, contudo, nao pode obscurecer o fato de que
organizagoes filantropicas, organizagGes ndo-governamentais, empresas etc.
tém demonstrado uma importante forca criativa na produgao de modelos de
politicas pUblicas, como fica evidente, por exemplo, na estruturacao da aten-
¢&o a epidemia de HIV/Aids no Brasil (GOIS, 2001) e da assisténcia a mater-
nidade (MOTT, 2001). Nesses e em tanto outros casos, foram entidades da
sociedade civil que desenharam e implementaram estratégias protecionistas
as quais, posteriormente, foram incorporadas pelas agéncias estatais ou inclu-
idas na agenda social brasileira.

Esse processo vem se dando também pela via da atuagao empresarial no
campo da igualdade de género e tratamento igualitario entre pessoas homos-
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sexuais e heterossexuais. A Empresa |, por exemplo, afirma que uma de suas
atividades realizadas no Dia Internacional da Mulher foi inserida na grade cur-
ricular da Escola Sara Mazzeu, escola piblica do bairro onde a empresa esta
localizada. Impacto bem maior tem tido o Forum Empresarial LGBT exami-
nado por Gois et al. (2015), o qual tem disseminado a adogao de uma postura
mais respeitosa e inclusiva das diferentes orientagoes sexuais e identidades de
género entre as grandes corporagoes.

Diferente das grandes politicas pUblicas geradas para funcionarem por
muitos anos e que tém definidas de uma so vez os seus contornos, as agoes
implementada, pelas empresas voltada, para a equidade de género sdo es-
truturadas gradativamente através da eleigao de experiéncias bem-sucedidas
de outros paises, mais ou menos ‘traduzidas’ para a realidade brasileira; sao
sujeitas a descontinuidades; operam com financiamento limitado etc. A des-
peito disso, vale repetir: tais agoes sao fundamentais, tanto pelos beneficios
concretos que geram, como pelo refor¢o da insercao das a¢ées da equidade
de género no mundo empresarial e no mapa politico mais amplo dos direitos
sociais no Brasil.
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