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RESUMO: O presente estudo, teve como objetivo verificar a forma como a atual gestao
de Recursos Humanos de uma rede de supermercados da regido Noroeste do Rio Grande
do Sul, com matrizem Campo Alegre RS trata a questdo da diferenca entre géneros dentro
da organizagdo. A pesquisa, utilizou como método de coleta de dados a observagao
participante e pesquisa documental nos arquivos alocados no sistema integrado do
departamento pessoal € em uma conversa com o gestor de Recursos Humanos, onde foi
possivel a andlise efetiva acerca do tema e a sua interpretagdo, ja que a pesquisadora,
trabalha no setor de Recursos Humanos da organizacdo, facilitando assim a coleta de
dados. Como resultado, verifica-se que a questdo de género dentro da organizagdo nao
tem hoje uma importancia tdo significativa, porém, existem diferengas salariais entre
alguns cargos, contudo, percebe-se que existem essas diferencas no administrativo e uma
discriminacao entre homens e mulheres quando ocorrem certas oportunidades de
promocado dentro da empresa e at¢é mesmo durante o processo de entrada de novos
colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Género; selecao; evolucdo; desigualdade.



ABSTRACT: The purpose of this study was to verify how the current Human Resources
management of a supermarket chain in the Northwest region of Rio Grande do Sul, with
headquarters in Campo Alegre RS, addresses the gender gap within the organization. The
research used as a method of data collection participant observation and documentary
research in the files allocated in the integrated system of the personal department and in
a conversation with the Human Resources manager, where it was possible to analyze
effectively the subject and its interpretation, since the researcher works in the Human
Resources department of the organization, thus facilitating data collection. As a result,
gender issues within the organization are not as significant today; however, there are wage
differentials between some positions, however, it is perceived that there are such
differences in the administrative and gender discrimination when there are certain
opportunities for promotion within the company and even during the process of entry of
new employees.
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RESUMEN: El presente estudio, tuvo como objetivo verificar la forma en que la actual
gestion de Recursos Humanos de una red de supermercados de la region Noroeste de Rio
Grande do Sul, con matriz en Campo Alegre RS, trata la cuestion de la diferencia entre
géneros dentro de la organizacion. La investigacion, utilizé como método de recoleccion
de datos la observacion participante e investigacion documental en los archivos asignados
en el sistema integrado del departamento personal y en una conversacion con el gestor de
Recursos Humanos, donde fue posible el andlisis efectivo sobre el tema y su
interpretacion, ya que la investigadora, trabaja en el sector de Recursos Humanos de la
organizacion, facilitando asi la recoleccion de datos. Como resultado, se observa que la
cuestion de género dentro de la organizaciébn no tiene hoy una importancia tan
significativa, pero existen diferencias salariales entre algunos cargos, sin embargo, se
percibe que existen diferencias en el administrativo y una discriminacion entre hombres
y mujeres cuando se producen ciertas oportunidades de promocion dentro de la empresa
e incluso durante el proceso de entrada de nuevos colaboradores.

PALABRAS-CHAVE: Género; seleccion; evolucion; desigualdad.

1 INTRODUCAO

A medida que a humanidade foi evoluindo, diferentes contextos culturais e sociais
surgiam, delimitando os diferentes papéis que homens e mulheres deveriam ocupar na
sociedade. Segundo Gomariz (1992) o principal contexto surgiu na Grécia, onde se
distinguiu o trabalho doméstico do publico, sendo o primeiro realizado pelos escravos e
pelas mulheres e o segundo pelos homens.

Thompson (1987, p. 170) ao analisar o operariado inglés no inicio da década de
1830, afirmava que “[...] a forca de trabalho adulto nas industrias té€xteis do Reino Unido
atingia 191.671 pessoas, das quais 102.812 eram mulheres e 88.859 eram homens”.
Hobsbawm (2000) constatou que em 1838, do total de operarios empregados nas fabricas
de tecidos na Inglaterra, 23% eram homens e 77% eram mulheres

Para Perrot (2005) as operarias eram consideradas como ‘doceis’ pelos patroes,
faceis de manipular e habituadas a obedecer. Essa visdo era reforcada pela fraca



organizacao sindical feminina. As tentativas de greve organizadas pelas operarias tinham
pouca adesdo feminina e quase nenhuma masculina, sendo rapidamente dispersadas. A
mao de obra feminina era monetariamente desvalorizada e, portanto, altamente lucrativa
para o seu empregador.

Mas foi durante a Revolucao Industrial que a sociedade atribuiu diferengas
individuais entre a esfera privada e a publica, e ¢ exatamente nesse momento da historia
que a mulher ficou responsavel pelos cuidados do lar, do marido, dos filhos e demais
familiares, enquanto o homem ficou responsavel pela ordem familiar e pelo sustento do
lar. No Brasil, somente na década de 70 os movimentos sociais questionaram mais
fortemente a divisao sexual do trabalho entre homens e mulheres e permitiram que um
numero maior de mulheres ingressasse no mercado de trabalho (ALVES; PINTANGUY,
1981).

Muito embora as mulheres tenham conquistado o seu espago nessas ultimas
décadas, ainda € possivel perceber que existem diferencas salariais e discriminagdo em
algumas func¢des em favor dos homens no mercado de trabalho. Ha que se aprofundar o
debate em torno deste tema, tendo em vista que o mundo evoluiu e ndo hé elementos que
justifiquem agdes que privilegiam determinado grupo, seja ele composto de homens ou
mulheres.

O avanco da mao de obra feminina no mercado de trabalho, pode ser destacado
como um marco nesses Ultimos dez anos. A diminui¢do dos postos de trabalho na
industria e o aumento do desemprego e da informalidade também foram marcantes, porém
nada se compara com o crescimento da forca de trabalho feminina. Para Andrade (2016),
segundo dados do IBGE, em 1970, a taxa de participagdo das mulheres na populagdo
economicamente ativa (PEA) correspondia a 20,86%. Em 2002, essa taxa chegou aos
50,3%, ou seja, a mao de obra feminina aumentou consideravelmente, o que indica, que
a mulher passou a complementar economicamente a renda da familia.

Em termos mundiais, de acordo com o Relatorio da Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT), de 2010, houve grande progresso em termos de igualdade de género nos
ultimos 15 anos, embora esse crescimento seja uma transformagdo positiva que vem
ocorrendo no mercado de trabalho, ainda existe uma discriminacdo funcional e salarial
do trabalho feminino em relagdo ao trabalho masculino.

Pesquisas recentes comprovam um fendmeno que ndo obedece a fronteiras.
Cresce exponencialmente o numero de mulheres em postos diretivos nas empresas.
Curiosamente, essa ascensdo se da em varios paises, de maneira semelhante, como se
houvesse um silencioso e pacifico levante de senhoras e senhoritas no sentido da inclusao
qualificada no mundo do trabalho. Segundo alguns analistas, esse processo tem origem
na faléncia dos modelos masculinos de processo civilizatério. Talvez seja verdade.

Para Perrot (2005) os homens, tidos como superiores, promovem guerras,
realizam atentados, provocam tumultos nos estadios, destroem o meio ambiente e
experimentam a aflicdo inconfessada viver num mundo em que a fibra 6tica substituiu o
cip6. Quando ja ndo se necessita tanto de vigor fisico para a caca, vale mais o
conhecimento que permite salgar ou defumar a carne, de modo a preserva-la por mais
tempo. Enfim, caso Tarzan nao se recicle, os filmes do futuro serdo estrelados somente
por Jane. Este estudo se insere nesta discussdo e visa analisar as praticas de selecdo e
remuneracgao por género em uma rede de Supermercados em Campo Alegre -RS fazendo-
se conhecer as praticas adotadas na gestdo de pessoas para homens e mulheres que
trabalham no supermercado em conjunto com um mapeamento do processo de selegao de
pessoal do supermercado para identificar eventuais assimetrias relacionadas a género.

Este estudo justifica-se pela necessidade de que a area de Administragao aborde
temas referentes a diversidade no ambiente de trabalho. Neste enfoque, o trabalho de



pesquisa se justifica a medida que identifica e analisa as estratégias decorrentes da
diversidade de género nas organizagdes, uma vez que estes conhecimentos auxiliardo os
profissionais da area de Recursos Humanos, em especial, a planejarem suas agdes visando
contribuir com o desenvolvimento organizacional.

No senso comum ¢ consenso de que a diversidade ¢ importante e deve ser
incentivada, no entanto, na pratica isso nem sempre acontece. Portanto, estudar de forma
aprofundada o tema da diversidade, identificando as contradi¢cdes e entendendo as
possiveis causas ¢ fundamental para clarificar o tema.

O conhecimento decorrente deste estudo, dara suporte para que as empresas
possam desenvolver praticas e politicas que promovam a reducdo das diferengas e com

1sso possam criar diferenciais e vantagens competitivas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A evolugao do trabalho feminino

Faz parte da construg@o do estudo um resgate do processo historico da construcao
social dos papéis de mulheres e homens na esfera social, politica e economica, trazendo
as diferengas existentes entre estes.

A inser¢do da figura feminina no mercado de trabalho tem como destaque a época
em que as industrias se fortaleciam cada vez mais, como bem explica Nascimento (2010),
os efeitos do capitalismo e das condi¢des da infraestrutura social foram sentidos com
intensidade através da Revolugao Industrial trazendo consigo o empobrecimento dos
trabalhadores, com familias que se viram atingidas pela mobilizacdo da mao de obra da
mulher e dos menores nas fabricas. Com isso, 0s desniveis entre as classes sociais foram
observados de tal modo que o pensamento humano ndo relutou em afirmar a existéncia
de uma séria perturbacao ou problema social.

Fazendo uma comparagdo entre mulher e escravo na Grécia Antiga, ambos
ocupavam uma posi¢ao semelhante pois executavam trabalhos manuais e eram
extremamente desvalorizados pelo homem livre. A mulher era excluida do mundo
intelectual e sua utilidade era ser somente agradavel e companheira dos homens, enquanto
a classe masculina tinha superioridade e poder. Na Galia ¢ Germania existiam algumas
excegoes, em que a mulher ocupava um espago parecido com o dos homens, onde podiam
ser atuantes nas guerras, conselhos, na agricultura e pecudria. Historicamente, a maior
atuacdo feminina na esfera extra doméstica esteve sempre ligada ao afastamento do
homem por motivo de guerra (ALVES; PITANGUY, 1981).

Um exemplo da Idade Média era a mulher assumir o cargo de mestre nas oficinas,
mediante a morte de seu esposo, contudo ainda era muito visivel a desvaloriza¢do do
trabalho feminino, pois exerciam a mesma fung¢ao e recebiam remuneragao inferior a do
homem. Nessa mesma época ha registros de uma minoria de mulheres frequentando o
ensino superior, mesmo assim apesar da participacdo ativa na vida social e econdmica
ainda eram consideradas como o sexo fragil (ALVES; PITANGUY, 1981).

No inicio da época moderna com a consolidagdo do sistema capitalista, ocorre
uma grande desvalorizacao do trabalho feminino, como exemplo o rebaixamento salarial.
Apesar de toda dificuldade, as mulheres continuaram por décadas tentando ter igualdade
com 0 sexo oposto, buscando seu crescimento pessoal, posicionando-se no ambito



cultural, social e econdmico. A partir da década de 1970 ganharam mais espago com o
movimento feminista e sua atuacdo em prol de mais espaco e atuagdo para as mulheres
na sociedade (BARROS,2010).

Seguindo o mesmo entendimento, destaca Barros (2010), que o emprego
generalizado de mulheres e menores suplantou o trabalho dos homens, pois a maquina
reduziu o esforgo fisico e tornou possivel a utilizacdo das meias forgas, ndo preparadas
para reivindicar. Mesmo com a preferéncia pela mdo de obra feminina pelos
empregadores, a mulher sempre foi pouco valorizada na historia, tanto na sociedade
quanto na sua participacdo nas relagdes de trabalho, isto porque a preferéncia pela mulher
no mercado de trabalho era, tdo somente, em razdo do baixo custo pela sua mao de obra,
ainda, a mulher enfrentava a desvantagem de ter a figura masculina sempre em evidéncia,
no entanto, o que se viu foi que a mulher através do seu trabalho contribuiu grandemente
para o crescimento ¢ a evolucao da sociedade em todos os seus aspectos.

Atualmente ¢ possivel identificar grandes organizacdes sendo dirigidas por
mulheres que buscaram seu espaco através do conhecimento, bem como na politica
dirigindo municipios, estados e paises. No entanto, ainda ¢ preciso melhorar muito os
indices para que se possa dizer que a igualdade entre sexos se estabeleceu de vez. E fica
cada vez mais claro que as diferencas de poder entre os sexos sdo mais baseadas em
critérios socialmente construidos do que propriamente biologicos (ALVES; PITANGUY,
1981).

2.2 Consideracdes sobre o conceito de género e desigualdade

O conceito de género tem em um primeiro plano uma construcao social e nao
bioldgica. De acordo com Monteiro (2005) a defini¢do dos papéis, fungdes e capacidades
entre homens e mulheres sdo normativas e determinam as concepgdes de género. Os
papéis de homem e mulher sdo constituidos por uma estruturacdo de ideologias
(AMANCIO,1994).

A palavra género como relagdo entre masculino e feminino, implica muitas vezes
no que ¢ masculino ¢ mais valorizado, consequentemente, as relacdes de género
produzem uma distribui¢ao desigual de poder, autoridade e prestigio entre as pessoas, de
acordo com o seu sexo. As relacdes de género sdo relagcdes de poder que se constroem
constantemente ao longo da histéria e no dia-a-dia entre homens e mulheres, mulheres e
mulheres, homens e homens. Bruschini (1998) enfatiza que o aspecto social ndo significa
necessariamente negar que o género se constitui em corpos sexuados. Isso ndo nega a
biologia, mas foca intencionalmente a importancia da construgdo social e histérica
produzida sobre as caracteristicas bioldgicas.

O fato de mulheres ¢ homens nem sempre terem as mesmas oportunidades, e
resultados no ambito da educagdo, saude, trabalho e familia na vida em sociedade geram
a desigualdade (MONTEIRO, 2005). Uma das ideologias mais presentes na determinagao
da desigualdade no trabalho e no emprego ¢ a ideologia das esferas separadas, ou seja, a
que entende que privado e publico sdo universos de inscri¢ao exclusiva de um ou outro
sexo (MONTEIRO, 2012).

Como referiu Acker (1992), tem-se postulado a ideia do "trabalhador ideal" que
trabalha o tempo inteiro e continuamente, pressupondo-se que tem o apoio de retaguarda
de uma parceira que assume o trabalho familiar (ACKER, 1992; LEWIS; COOPER,



1995), numa influéncia clara do modelo familiar de tipo parsoniano, em que o homem ¢
o ‘provedor do lar’ e a mulher a cuidadora.

A forga dessa ideologia que condiciona papéis sociais de género no trabalho, na
familia, na vida politica e civica estd presente quer nas cogni¢des dos individuos (homens
e mulheres), quer nos modelos de funcionamento e gestdo das organizagdes de trabalho.
Santos (2010) sistematiza as trés grandes abordagens explicativas das desigualdades de
género nas organizacdes, sendo elas as que centram as razdes ao nivel dos individuos, as
centradas na situagdo e as centradas na “sexualizagdo” das organizacdes. A primeira parte
do pressuposto de que os homens e as mulheres sdo essencialmente diferentes devido a
um processo de socializagdo que ¢ distinto.

As mulheres foram socializadas para uma feminilidade que lhes impde tracos de
personalidade, comportamentos e atitudes que ndo coincidem com as exigéncias
colocadas pela atividade de gestdo e as impedem de progredir na carreira. O segundo tipo
de abordagem coloca nas carateristicas da situacao, e nao nos tracos de personalidade ou
nas motivagdes intrinsecas, o essencial dos fatores condicionantes das possibilidades das
mulheres no mundo do trabalho, dentre os quais a dificuldade de acesso as redes informais
(SANTOS, 2010).

A denominagdo de teto de vidro se deve ao fato de que a promogdo interna €
responsabilidade dos gestores da empresa, € os critérios para tal ndo sao necessariamente
publicos, nem mesmo para os membros internos da empresa, representando uma barreira
intransponivel e invisivel, mas perceptivel na analise de progressdo na carreira. Nas
eleicdes americanas de 2008, a discussao sobre a diferenga de tratamento dos meios de
comunicacdo ¢ dos eleitores com relagdo a entdo Senadora Hillary Clinton e seu
adversario nas primadrias, Barack Obama, trouxe novamente a questao do teto de vidro a
tona (GUIMARAES, 2008).

2.3 A Gestao de Recursos Humanos e a Igualdade de Oportunidades

A promocao de politicas de igualdade de género nas empresas, a exemplo do que
acontece com qualquer outro tipo de intervencdo organizacional, requer a realizacdo de
um diagndstico da situacdo sobre a qual se pretende intervir. Neste dominio, o diagndstico
¢ ainda mais justificado uma vez que as assimetrias existentes entre mulheres e homens
no emprego ndo sdo em geral reconhecidas, entendendo-se comumente, aos diversos
niveis da estrutura da empresa deve haver um tratamento neutro e ndo discriminatorio de
qualquer sexo (GUERREIRO; PEREIRA, 2007).

Broadbridge e Hearn (2008) assinalam um conjunto de tragcos nas organizagdes
reveladores da existéncia de praticas diferenciadoras de ambos os sexos: a) o predominio
dos interesses organizacionais em detrimento da vida privada de cada profissional; b)
atividades profissionais especializadas segundo o sexo; c) prevaléncia de praticas e
valores masculinos; d) maior presenca masculina em fungdes diretivas e técnicas; €)
sistemas de comunicagao e imagem reprodutores de estereotipos de género.

A fung¢do de um instrumento de diagnostico serd, assim, a de focar o conjunto de
elementos que tendem a passar despercebidos no cotidiano da atividade empresarial a
respeito da situacdo de mulheres € homens. Com base em indicadores concretos, através
do diagnostico pode proceder-se a caracterizacdo da empresa a nivel das politicas e
praticas que apresentem implicagdes diretas ou indiretas nas assimetrias de género,



identificaveis, com maior ou menor expressao, na generalidade dos locais de trabalho.

Segundo Broadbridge e Hearn (2008) e Perista et al. (2008), alguns pontos de
avaliacdo sdo de extrema importancia para que a organizagao possa promover a igualdade.
Sdo eles:

a) Missdo e valores da empresa: Permite que os colaboradores e sociedade, conhecam a
principal razdo da sua existéncia, guiando os comportamentos através dos valores e
objetivos tracados pela mesma. O autor salienta, que cabe verificar se a empresa tem
principios de equidade de género na missao e valores, pois sdo de suma importancia para
poder tragar um plano de agdo estratégico.

b) Recrutamento e selecdo: De suma importancia, para verificar se desde o inicio dos
processos existem os principios de igualdade de género e ndo discriminagdo. Verifica-se
também sobre o cumprimento da legislagdo, pelas questdes de paridade e se na construgao
das equipes ha praticas de inclusdo feminina e masculina.

¢) Aprendizagem ao longo da vida: Neste aspecto procura-se entender se a empresa
permite que ambos os sexos tenham as mesmas oportunidades em formagao e
treinamentos. E se essa formacao ¢ continuada sem discriminagao.

d) Remuneragdes e gestdo da carreira: Nesta etapa, observa-se em termos de
remuneragdo, promocdes e ascensdes de carreira se a empresa possibilita de forma
igualitaria essas possibilidades.

e) Dialogo social, participagdo de trabalhadores/as e suas organizagdes representativas:
O diélogo social e a participagao de trabalhadores e trabalhadoras na vida das empresas
estdo contemplados na legislacdo trabalhista, fazendo referéncia a democratizagdo e
cidadania, desta forma, essa participagado e dialogo, faz com que haja uma movimentagao
das organizagdes em alcangar seus objetivos de modernizagdo ¢ de competitividade,
assim também, atendendo as necessidades e interesses dos colaboradores.

f) Dever de respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de trabalho: o dever
de respeito por mulheres e homens no local de trabalho ¢ firmado através dos
comportamentos e atitudes que ndo coloquem em risco a dignidade de cada individuo. A
partir de principios éticos verifica-se se hd mecanismos para registros de queixas sobre
assédio ou discriminagdo em fung¢do do sexo.

Um dos fundamentos para a existéncia de desequilibrios entre mulheres e homens
no mercado de trabalho, prende-se com a existéncia de segregacdo horizontal, definida
como sendo a concentra¢cdo de mulheres e de homens em diferentes sectores profissionais,
e com a existéncia de segregacao vertical, ou seja, com a concentracao de mulheres em
profissoes geralmente menos valorizadas e com remuneracdes mais baixas (CITE, 2003).

Estes processos de segregacdo sao destacados num estudo realizado por Ferreira
(s.d.), quando se refere a existéncia de uma grande percentagem de mulheres em postos
de trabalho com remuneragdes baixas e de qualificagdo profissional reduzida ao nivel do
sector dos servigos, agricultura e industria, pese embora nos ultimos anos se tenha
verificado uma elevada entrada de mulheres no mercado de trabalho para profissoes
técnico -cientificas.

Por outro lado, importa ainda salientar que apesar das mulheres terem atualmente
mais qualificagdes académicas que os homens, tendo, por conseguinte uma maior



participacdo no mercado de trabalho (TORRES, 2004; CARVALHO E CABRAL-
CARDOSO, 2002), estas “tém ainda uma posi¢ao mais desfavoravel no mercado de
trabalho, em resultado dos persistentes esteredtipos de género e das inerentes assimetrias
no modo como umas e outros t€ém presenca e participagdo efetiva nas esferas familiar e
profissional” (Guerreiro, s.d.:2).

Entre o conjunto de aspetos referidos pela CITE (2009) no Relatério sobre o
Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no
Emprego e na Formacdo Profissional, destaca-se a segrega¢do no mercado de trabalho,
analisada segundo a atividade econdmica, reconhecendo-se a predominancia de mulheres
no setor terciario, em atividades relacionadas com “familias com empregadas e pessoal
doméstico”, “saude humana e apoio social”, “educag@o”, “outras atividades de servigos”,
“alojamento, restauracdo e similares”, “consultoria, cientifica, técnica e similares” e
“atividades imobilidrias”. Por outro lado, o referido Relatorio destaca a predominancia de
homens nas atividades de “constru¢do”, “industria extrativa”, “eletricidade, gas, vapor,
agua quente e fria e ar frio” e “transportes e armazenagem”.

Estes resultados sao corroborados por diversos estudos, quando se referem a clara
predominancia de mulheres em profissdes relacionadas com a area social e ao facto da
op¢ao de se trabalharem organismos publicos se dever principalmente ao facto de
proporcionar maior facilidade no que a conciliagdo trabalho-familia diz respeito, ao
contrario do que se passa em empresas do sector privado (Guerreiro et al, s.d.; Ferreira,
s.d.). Existem estudos que revelam que a existéncia de politicas publicas orientadas para
a promocao da igualdade, pode nao ter relacdo direta com a incorporagdo de praticas
organizacionais promotoras da igualdade (Dulk e Peper, 2007), com excecao de
organizagoes de direito publico, mais sujeitas a atengdo publica e a avaliagdes de
conformidade com normas governamentais, cujo foco de aten¢do ¢ mais dirigido para a
prestacdo de um servigo e ndo tanto para o lucro (Dulk e Peper, 2007).

Esta questdo ndo abrange apenas politicas dirigidas as mulheres que trabalham e
que tém responsabilidades familiares (Dulk e Peper, 2007), compreendendo ainda
politicas dirigidas aos homens relacionadas com o estimulo para assumirem uma maior
parcela do trabalho ndo pago ou doméstico, e do cuidado com os filhos (Crompton e
Lyonette, 2006). Aliés, existem evidéncias de que nos paises nordicos esta preocupacgdo
¢ mais acentuada por parte dos governos, como ¢ o caso da Suécia, Noruega, Finlandia e
Dinamarca, ao contrario do que se verifica em paises como Portugal, Gra-Bretanha e
Franca (Crompton e Lyonette, 2006), o que resulta de uma maior com conscientizagao
dos direitos a cidadania.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente artigo foi elaborado através de pesquisa classificada, do ponto de vista
técnico, como pesquisa descritiva que tem como objetivo a descricao de caracteristicas
de determinada populacao ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre
variaveis (GIL, 2010).

A pesquisa ainda ¢ classificada quanto a abordagem, como uma pesquisa
qualitativa, que ndo se preocupa com representativa numérica, mas, sim, com o
aprofundamento da compreensao de um grupo social, de uma organizagao, etc. Os dados
analisados sd3o ndo-métricos e tem caracteristicas subjetivas (GIL,2010).



"Para que fosse possivel avaliar a qualidade dos resultados de determinada
pesquisa, tornou-se necessario entender de que forma os dados foram obtidos e quais
procedimentos foram adotados na sua andlise e interpretagao (GIL, 2010). O método da
pesquisa foi o Estudo de Caso que é amplamente usado nas pesquisas sociais, sendo
considerado um estudo de cunho mais profundo, que ocorre sobre alguns poucos objetos,
permitindo assim que se obtenha um conhecimento mais vasto e detalhado destes (GIL,
2010).

O presente trabalho adotou como uma das técnicas de coleta de dados a
observagao participante, definida por Collis e Hussey (2005) como um método de coleta
de dados em que o pesquisador se envolve totalmente com fendmenos e individuos
pesquisados, visando obter um entendimento enriquecido por detalhes de valores,
motivos e praticas dos que estdo sendo observados. Yin (2015) destaca algumas
oportunidades da observagao participante, tais como, maior acesso aos eventos ou grupos
e a capacidade de perceber a realidade do ponto de vista de alguém que faz parte do
estudo. Cabe ressaltar que a pesquisadora faz parte do quadro de funcionérios da area de
RH da empresa, ja havendo autorizacao da dire¢do para a realizagao do levantamento de
informagdes.

A segunda fonte de evidéncia foram documentos, importante fonte de
informacdes, principalmente de séries historicas e praticas documentais de gestdo de
pessoas (YIN, 2015, p. 114). E a terceira fonte foi, uma entrevista com o gestor de
Recursos Humanos da organizacao, onde ele deu seu depoimento sobre como funciona o
processo de recrutamento e selecdo e sua visdo quanto a contratacdo de homens e
mulheres na empresa e também o depoimento pessoal da pesquisadora.

A empresa' escolhida para ser pesquisada, estd presente no mercado a mais de 50
anos. E uma empresa de gestdo familiar, que proporciona o desenvolvimento e o
crescimento dos municipios aos quais esté situada. Possui treze filiais, sendo um centro
de distribuicao de mercadorias e mais doze lojas, das quais sete situam-se na cidade de
Campo Alegre, e cinco em duas cidades da regido. Gera hoje, um numero expressivo de
postos de trabalho, contando atualmente com uma média de novecentos e trinta
colaboradores.

Para a coleta de dados, utilizar-se-4 os dados de todas as filiais da empresa situadas
na cidade de Campo Alegre, totalizando um nimero de oito filiais, sendo sete lojas mais
o Centro de Distribuicao (CD). O periodo de investigagdo foi de agosto a setembro de
2017 e os documentos avaliados dos periodos que compreendem os anos de 2010 a 2017.

Os dados dos documentos ¢ da observagdo participante foram transcritos e
analisados através da andlise de contetdo. Cuidadosamente toda essa leitura e o que dela
advém, requereu anotagdes (para que nada se "perdesse"), incluindo as relacdes feitas, as
interpretagdes levantadas, os pontos criticos identificados e seu significado naquele
topico e na pesquisa como um todo.

Gradativamente a andlise foi acontecendo e o pesquisador passou a trabalhar num
aprofundamento dos dados que ficaram contidos numa estrutura, guiada pelo tema e
questdes centrais. H4 quem chame a esse processo de afunilamento tendo em vista a
selecdo entre topicos pela sua maior ou menor abrangéncia e importancia para a pesquisa
(YIN, 2015).

! Empresa ficticia, onde a empresa estuada estd localizada efetivamente na regido Oeste do Rio Grande
do Sul.
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As coletas se deram mediante analise do sistema operacional onde foram retirados
dados como: admissdes por género, demissdes por género, cargos com restri¢do a género,
diferengas salariais e promocdes entre 01/01/2010 a 11/10/2017. A observagdo
participante deu-se no proprio setor de Recursos Humanos, onde a pesquisadora trabalha
diretamente com o gestor da area, pode-se analisar como ¢ feito todo o processo de
recrutamento e sele¢do, desde o recebimento dos curriculos até a contratacdo. Para
finalizar, relata-se a percepcdo do gestor da area de Recursos Humanos em relagdo ao
tema. Conversou-se sobre a relacdo de género e recrutamento e sele¢do, bem como o relato

de sua opinido sobre o assunto.

4 RESULTADO E ANALISE

Neste capitulo sera apresentada a andlise dos dados e resultados obtidos com o
estudo de caso. Em primeiro plano, apresenta-se uma breve descri¢do do local onde foi
realizada a pesquisa e logo apds a analise dos dados coletados evidenciando a resposta ao
objetivo da pesquisa e a relagdo com a teoria estudada

4.1 Caracterizacdo da empresa utilizada como objeto de estudo

Localizada em uma regido ensolarada do estado do Rio Grande do Sul, tendo sua
matriz em Campo Alegre, a empresa iniciou suas atividades em 1969, expandindo suas
atividades para mais sete filiais e um centro de distribui¢do. Logo alicergou-se também
em outras duas cidades da regido, compondo mais 5 lojas de uma rede que traz muitas
alegrias a familia e aos colaboradores. A rede esta inserida na regido Noroeste, ou metade
norte do estado que tem como principais atividades econdmicas a agricultura e pecuaria,
sendo um dos destaques no ranking de arrecadacao de impostos nos municipios em que
atua, tem em seu quadro de funcionarios cerca de 930 colaboradores € ocupa a 10° posi¢ao
no ranking gatcho de supermercados atualmente. Esses dados demonstram que ¢ uma
empresa com bastante representatividade, pois prospera em meio a cultura econémica ao
passo em que gera empregos.
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CATEGORIA ANALISE
Evolugdo do  Trabalho  Feminino | Um dos grandes motivos pelo qual as
(ALVES; PINTANGUY, 1981). mulheres ndo ocupam determinados

cargos na empresa na empresa, ¢ o fato,
delas ainda serem o eixo familiar na
sociedade, tendo seus filhos, seus maridos
e suas casas para dar atengdo e dividi-las
com o trabalho.

Consideragdes sobre  Género e | O fato de mulheres e homens nem sempre
Desigualdade (MONTEIRO 2012). terem as mesmas oportunidades, e
resultados no ambito da educacdo, saude,
trabalho e familia na vida em sociedade
geram a desigualdade, na empresa
estudada, essa desigualdade ¢ muito
acentuada, nitidamente em funcdo da
cultura organizacional.

Gestao de Recursos Humanos e Igualdade | A rede de supermercados estd em
de oportunidades. (GUERREIRO; | constante mudanca, sempre dando a
PEREIRA, 2007). oportunidade de ascensdo de carreira aos
seus funcionarios, o que pode constatar-se
¢ que muitos ascendem de fun¢do, mas
nao de salario, ja que a base salarial ¢ do
comércio regional. Porém existem muitas
diferencas de salario em cargos de gestao
e administrativo em fun¢do do tempo de
servico, parentesco € merecimento.

Fonte: Marlinda (2017).

4.2 Analise das categorias

Para melhor explicar e interpretar os dados coletados através das observagdes, o
capitulo foi dividido em etapas de analise das categorias, sendo elas: A evolucdo do
trabalho feminino; Consideragdes sobre Género e desigualdade; Gestdo de Recursos
Humanos e Igualdade de oportunidades nos processos de selecdo e remuneragdo. As
analises dessas categorias servirdo para identificar os pontos que devem ser melhorados
e os que devem ser mantidos de acordo com os dados, observacdes coletadas e entrevista
ao gestor de Recursos Humanos o que ocorreu de maneira informal.

4.2.1 Categoria Evolucao do Trabalho Feminino

Nesta categoria € importante relembrar o processo historico da idade antiga, média
e atual de como as mulheres e homens eram tratados na esfera social, politica e
econdmica, segundo o que diz Hobsbawn (2000).

Homens e mulheres escravos na idade Antiga, tinham papéis semelhantes de
exploragdo e trabalhos manuais, onde eram extremamente desvalorizados pelo homem
livre. Na idade média, a mulher ainda era extremamente desvalorizada, mal remunerada
pelo seu trabalho quando o exercia, pois, a grande maioria delas era do lar onde cuidavam
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da casa, dos filhos, € do marido. Em alguns casos quando o esposo ia para a guerra ou em
casos mais extremos de viuvez a mesma assumia os negocios da familia (ALVES E
PITANGUY, 1981).

No inicio da época moderna com a consolida¢do do capitalismo, ocorre uma
grande desvalorizagdo do trabalho feminino, onde o rebaixamento salarial da classe
feminina foi bem evidente na época. Apesar de toda dificuldade as mulheres nao
desistiram e continuaram tentando seu espaco, conforme vemos hoje, existem muitas
mulheres ocupando cargos de alta gestdo, administrando grandes organizacdes, bem
como na politica, ficando a frente de muitos homens através de seu conhecimento.

A andlise desta categoria teve grande importancia, j4 que era um dos temas
centrais do artigo, foram pegos relatdrios do sistema, bem como a observagdo da
pesquisadora durante esses sete anos que a mesma faz parte da empresa.

Segundo o que se percebeu na empresa estudada, o trabalho feminino continua
sendo pouco valorizado em cargos do alto escaldo, como cargos de gestdo e gerencia.
Durante os sete anos estudados tiveram somente alguns poucos casos de mulheres em
cargos de gestdo, mais especificamente uma gerente de Departamento Pessoal uma
contadora com responsabilidades de gerenciar o escritorio central de forma geral e um
caso de uma chefe de loja, o que ¢ muito pouco para uma empresa que tem um quadro de
funcionarios tao grande e varios cargos de gestao a serem ocupados, posso ressaltar aqui
que em cada loja da empresa tem um chefe de loja, um subgerente e um gerente.

Conforme dito pelo gestor de Recursos Humanos, um dos grandes motivos pelo
qual as mulheres ndo ocupam esses cargos na empresa, ¢ o fato delas ainda serem o eixo
familiar na sociedade, tendo seus filhos, seus maridos e suas casas para dar atengao e
dividi-las com o trabalho. Para ele que gere os (Recursos Humanos) RH, seria muito
interessante dar a oportunidade para algumas funciondrias capacitadas a ocupacdo de
gerente, mas para os diretores-proprietarios ndo ¢ muita vantagem, alegam que uma
mulher tem mais chances de ter um afastamento de seis meses por licenga maternidade,
pois a funciondria devera ser substituida e os cargos de gestao além de ndo serem faceis
de encontrar, demandam uma maior preparacdo. Outro fator identificado foi que a gestao
da empresa tem a percepg¢do retrograda de que a mulher ndo tem pulso firme para tratar
com as situacdes do dia a dia, j4 que muitos dos setores e cargos sdo compostos por
pessoas do sexo masculino. Alves e Pitanguy, 1981 dizem que as diferencas entre os sexos
sdo mais baseadas em critério da sociedade do que propriamente bioldgicas. O que pode
ser percebido € que nos dias atuais a mulher ainda sofre pelo seu processo de tentativa de
evolucao.

Diante da analise dos documentos, observagdes e entrevistas realizadas com o
gestor da empresa objeto de estudo, verificou-se que estes, trouxeram conhecimento
suficiente a pesquisadora para que pudesse analisar a diferenca entre trabalhadores do
sexo feminino e masculino. Existem divergéncias quanto a forma de gerir, pois a empresa
nao proporciona uma valorizagdo de mulheres em determinadas areas de atuagdo, para
que estes sigam um padrao para trabalhar, onde cada gestor sente o clima da sua equipe,
procurando corrigir as falhas de acordo com seu tato e motivando os colaboradores a fim
de que se sintam bem e executem um bom trabalho.

De acordo com o que dizem os autores, observa-se um quadro de gestores
estritamente masculinos, exceto as supervisoras de caixa que sdo pessoas do sexo
feminino, por serem consideradas proativas, dispostas e com iniciativa. E notério que a
empresa tem uma grande vontade e entusiasmo de proporcionar uma maior igualdade de
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géneros, pois para eles tornaria a empresa mais competitiva, os funciondrios seriam
direcionados a executar suas func¢des de acordo com os objetivos, evitando assim falhas
e reclamagdes de clientes por erros que possam lesar o consumidor e distancia-lo da
empresa, criando uma imagem negativa para quem quer prospectar um maior publico e
almejar a melhor posi¢do no setor.

4.2.3 Consideracgoes sobre Género e Desigualdade

Segundo o que diz Monteiro (2005) os papéis, funcdes e capacidades entre
homens e mulheres sdo normativas e determinam as concepg¢des de género. O conceito
de género tem em um primeiro plano uma constru¢do social e ndo biologica e sdo
constituidos por uma estruturagdo de ideologias como diz o autor.

Na empresa estudada, as vagas sdo distinguidas por sexo, segundo o que diz a
gestdo, alguns cargos se tornam invidveis ter mulheres e vice e versa. Como exemplo,
temos os carregadores de carrinho de clientes que por solicitacdo dos gerentes de loja
devem ser contratados meninos, pois precisam andar na rua, fazer alguns esforcos fisicos
€ muitas vezes estao expostos ao mal tempo.

Outros cargos também foram identificados como sendo de contratagdo somente
masculina, sdo os agougueiros, ajudantes de agougueiro, padeiros, todos os funcionarios
dos depdsitos, os caminhoneiros e repositores da maioria dos setores da loja, exceto os
do bazar. Em algumas lojas os repositores de higiene e beleza sao ocupados por mulheres
por se tratar de produtos de beleza as mulheres teriam uma melhor visao de como
distribuir o produto, além de ter maior criatividade e organizacao, segundo o que foi dito
pelo gestor. Como pode-se observar, essa discriminagdo de sexo se dd em funcdo de
ideologias sociais, em que a mulher ndo pode ser contratada para cargos mais brutos por
estarem expostas a riscos fisicos.

Cargos que trabalham com o atendimento ao publico como caixas, empacotadoras,
fiscais de caixa, atendentes de balcao no setor de padaria sdo de contratagdo preferencial
feminina, pela atencao, cordialidade e delicadeza ao qual tratam o cliente, além de serem
consideradas mais atentas e organizadas no trabalho o que proporciona uma melhor
chance de os clientes retornarem a empresa. Um fator que chamou aten¢do foi a
preferéncia pela contratagdo de mulheres mais velhas em algumas situagdes, estas sdo
consideradas funciondrias que tem maior responsabilidade e tem menor chance de
afastamentos como acontece corriqueiramente com mulheres mais jovens. Mesmo assim,
segundo os dados desses ultimos sete anos 0 homem tem predominancia nas admissdes.

Conforme observagao participante, houve um caso de desigualdade bem recente
dentro da organiza¢dao, quando uma funciondria, atendente de balcao da padaria
qualificou-se, tirando carteira de motorista na categoria (D) para exercer a profissdao de
caminhoneira, porém quando ela solicitou a possivel troca de funcdo, foi rejeitada. O que
condiz com a teoria segundo o que diz Monteiro (2005) que o fato de mulheres e homens
nem sempre terem as mesmas oportunidades, e resultados no ambito da educacgao, saude,
trabalho e familia na vida em sociedade geram a desigualdade.

Essa funcionaria teve a oportunidade de fazer a carteira, mas nao teve a
oportunidade de promocgao, essa situacdo gerou um certo desconforto entre funciondaria e
gestores, pois 0 sonho que nutria hd anos foi interrompido provisoriamente, isto, até ela
receber a oportunidade em outro estabelecimento. O que se tira dessa experiéncia ¢ que a
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organizac¢do pode perder uma excelente funciondria em virtude da falta de percepgao da
diretoria empresa. Bruschini (1998) enfatiza que o aspecto social ndo significa
necessariamente negar que o género se constitui em corpos sexuados. Isso ndo nega a
biologia, mas foca intencionalmente a importancia da construcdo social e histérica
produzida sobre as caracteristicas biologicas.

O que foi observado quanto as atribui¢cdes de cargos e saldrios na empresa, foi
que a mesma nao faz distingdo de género em cargos operacionais de loja, todos recebem
o salario comercial regional independente do sexo, como exemplo cito o cargo de
empacotador que todos desse cargo recebem o mesmo valor, salvo os que sdo menores de
idade que recebem o piso por lei. Comparando o cargo de caixa com os demais, estes
recebem um percentual de 15% a mais pela quebra de caixa e as fiscais de caixa por ser
um cargo de maior responsabilidade recebem ainda um valor acima.

Por outro lado, cargos de chefia tem salarios diferenciados, muitos em fungao de
tempo de servigo, ou até mesmo por tipo de gestdo, pode-se observar que a empresa preza
por reter os funcionarios, ndo os desligando por qualquer motivo. A empresa fornece
treinamentos constantes, proporcionando qualificagdo e chances de crescimento. Apesar
disso, ¢ notavel que os cargos masculinos dos escritdrios recebem remuneragao superior
aos femininos, o que também varia de acordo com alguns fatores tais como parentesco
com os diretores e também o tempo de servico. De acordo com o relato do gestor de
Recursos Humanos, a questao do merecimento também ¢ de crucial importancia na hora
de definir os salérios, ha casos em que o funciondrio se destaca por fazer algum trabalho
diferenciado, e neste aspecto a empresa considera e valoriza financeiramente o seu
colaborador.

Como dito anteriormente, hoje tem-se poucos cargos de gestdo feminina porque
ha algum tempo houve um caso onde uma funciondria recebeu a promo¢ao € no mes
seguinte engravidou, fato este, que apesar da colaboradora ter seus direitos por lei
garantidos, para a empresa foi uma perda de trabalho de seis meses, a partir deste
momento ficou definido contratar gestores somente do sexo masculino. Cabe ressaltar
que a funciondria ja retornou as suas atividades normalmente sem prejuizo ao seu cargo.

O setor de Recursos Humanos conta hoje com seis pessoas trabalhando, trés
homens e trés mulheres, optou-se pela mistura de géneros em fungdo da “fofoca” que
entre mulheres geralmente essa situagdo ¢ mais acentuada, os homens do setor ficam com
o trabalho mais burocratico, exceto o gestor que se envolve em todas as questdes.

Quanto ao salario observa-se que quem tem mais tempo de empresa ganha um
pouco a mais tendo o mesmo cargo ¢ um dos rapazes ganha mais que os demais pois €
parente de um dos diretores. Um outro dado coletado e considerado de suma importancia
¢ que no periodo estudado, o recebimento de curriculos masculinos foi sempre maior que
os femininos, isto incluindo pessoas com e sem experiéncia. No periodo 1.101 mulheres
foram admitidas e 1.538 homens foram admitidos em diversos cargos, gerando uma
diferenca de 437 homens contratados a mais. Ao revés, no mesmo periodo foram
demitidas 974 mulheres em comparacao a 1.323 homens dando um a diferenca de 349
homens a mais que as mulheres. Fica claro que, quanto mais admissdes sdo feitas, mas
demissdes também acontecem.

A empresa tenta fazer um recrutamento interno para suprimento de novas vagas
que surgem, sempre dando a oportunidade de crescimento profissional e pessoal aos
colaboradores, constatou-se uma diferenca de 90 homens promovidos a mais que
mulheres, 308 mulheres e 398 homens promovidos no periodo.
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Em sua revisdo da literatura, Loureiro (2003) considera a discriminagdo no
mercado de trabalho de um modo mais amplo do que apenas diferencas de rendimentos,
classificando a discriminagdo em quatro tipos: discriminagdo salarial, discriminacdo de
emprego, discriminag¢do de trabalho ou ocupacdo e discriminagdo ao acesso de capital
humano.

*Discriminagao salarial: onde os trabalhadores discriminados recebem salarios menores
do que os outros trabalhadores, fazendo o mesmo trabalho.

*Discriminagdo de emprego: em que momentos de baixa oferta de empregos, os
trabalhadores discriminados sdo colocados em desvantagem, sendo, portanto, mais
atingidos pelo desemprego, fazendo com que as pessoas busquem outras alternativas,
gerando assim a informalidade.

*Discriminagdo de trabalho ou ocupacional: ocorre quando os trabalhadores
discriminados sdo impossibilitados de assumir certas ocupagdes, tendo a mesma
capacidade que os trabalhadores nao discriminados, de executar tais trabalhos. Gera a
insatisfacao de muitos, que em alguns casos buscam novas oportunidades de alocagao.

Na literatura, estes diferenciais foram bastante estudados e associados a questao
da discriminacao. Borjas (1996) determina a existéncia de discriminagdo econdémica no
mercado de trabalho, quando diferencas de rendimentos e de oportunidades de emprego
ocorrem entre trabalhadores com habilidades iguais no mesmo emprego. Isto ¢é,
trabalhadores com mesmo nivel educacional, treinamento, experiéncia e produtividade
tém seus rendimentos diferenciados devido a sua raga, sexo, religido, orientacao sexual,
nacionalidade e outras caracteristicas irrelevantes para o exercicio de seu trabalho. Muitas
teorias tentam justificar economicamente a existéncia e persisténcia desta discriminagao,
para empresas inseridas em ambientes competitivos.

Cavalcanti e Guimaraes (1999) e Guimaraes (2001), muitas vezes encontramos
que o diferencial de rendimentos entre homens e mulheres ¢ crescente. Especificamente,
este diferencial apresenta uma aceleracgao para a parte final da fungdo de distribuicdo. Este
fendmeno ¢ conhecido na literatura econdmica como glass ceiling. Teoricamente,
representaria uma barreira no crescimento nos rendimentos mais elevados das mulheres.
Este ¢ um tdpico de pesquisa recente e ndo encontramos nenhum estudo para o Brasil.

A discussdo sobre o efeito teto de vidro (glass ceiling) iniciou-se com Morrison,
White, Velsor e The Center for Creative Leadership (1987) e incentivou a criagdo de uma
comissdo, criada em 1991, pela Secretaria do Trabalho nos Estados Unidos. Naquela
ocasido, o governo americano buscava uma forma de regulamentar o mercado com o fim
de reduzir barreiras que artificialmente impedissem as mulheres de aproveitarem
oportunidades de carreira e de promogao da mesma forma que os homens.

O aumento significante da participacao feminina na forca de trabalho nao impediu
que permanecessem as diferencas com relacdo aos salarios e a igualdade de tratamento
nas promogdes com relacao ao género. Segundo a teoria da divisao do trabalho dentro da
familia, de acordo com as vantagens relativas de cada membro do casal (Becker, 1965),
a diferenca salarial e de promog¢ao pode implicar menor investimento por parte das
mulheres em seu aperfeicoamento profissional.

A denominagdo de teto de vidro se deve ao fato de que a promogao interna ¢
responsabilidade dos gestores da empresa, e os critérios para tal ndo sao necessariamente
publicos, nem mesmo para os membros internos da empresa, representando uma barreira
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intransponivel e invisivel, mas perceptivel na analise de progressdo na carreira. Nas
eleicdes americanas de 2008, a discussdo sobre a diferenca de tratamento dos meios de
comunicagdo e dos eleitores com relacdo a entdo Senadora Hillary Clinton e seu
adversario nas primadrias, Barack Obama, trouxe novamente a questao do teto de vidro a
tona (Guimaraes, 2008).

Diante da analise dos documentos, observagdes ¢ entrevistas realizadas com o
gestor da empresa objeto de estudo, verificou-se que estes, trouxeram conhecimento
suficiente a pesquisadora para que pudesse analisar a diferenga entre trabalhadores do
sexo feminino e masculino. Existem divergéncias quanto a forma de gerir, pois a empresa
ndo proporciona uma valorizagdo de mulheres em determinadas areas de atuagdo, para
que estes sigam um padrao para trabalhar, onde cada gestor sente o clima da sua equipe,
procurando corrigir as falhas de acordo com seu tato e motivando os colaboradores a fim
de que se sintam bem e executem um bom trabalho.

De acordo com o que dizem os autores, observa-se um quadro de gestores
estritamente masculinos, exceto as supervisoras de caixa que sdo pessoas do sexo
feminino, por serem consideradas proativas, dispostas e com iniciativa. E notério que a
empresa tem uma grande vontade e entusiasmo de proporcionar uma maior igualdade de
géneros, pois para eles tornaria a empresa mais competitiva, os funciondrios seriam
direcionados a executar suas fungdes de acordo com os objetivos, evitando assim falhas
e reclamagdes de clientes por erros que possam lesar o consumidor e distancia-lo da
empresa, criando uma imagem negativa para quem quer prospectar um maior publico e
almejar a melhor posi¢ao no setor.

QUADRO: CARGOS HOMENS E MULHERES

Cargos Homens Mulheres
Acgougueiro 25 0
Ajudante de Acougueiro 3 1
Ajudante de Confeiteiro 3 3
Ajudante de Padeiro 8 0
Ajudante de Entregador 2 0
Analista Contabil 1 1
Aprendiz 15 32
Assistente Administrativo 7 11
Assistente de Departamento Pessoal 0 1
Assistente Fiscal 2 2
Atendente de Balcao 10 63
Auxiliar de Almoxarifado 26 0
Auxiliar de Cobranga 0 1
Auxiliar de conferente 2 0
Auxiliar de depdsito 18 0
Auxiliar de escritorio 3 2
Auxiliar de Informatica 2 0
Auxiliar de inventario 5 0
Auxiliar de limpeza 0 21
Auxiliar de manutengao 3 0
Auxiliar de Pessoal 2 1
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Conferente de expedicao

Conferente de mercadorias

Contador

Controlador de Acesso

Coordenador de manutengao

Coordenador de marketing

Diretor Comercial

Eletricista
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Empacotador

B~
~

Fiscal de loja

Encarregado de estacionamento

Gerente

Gerente de departamento pessoal

Gerente de deposito

Gerente de TI

Gerente de programacdo

Gestor de estoque

Gestor de frota

Gestor de Recursos Humanos

Guarda

Mecanico

Motorista de caminhdo

Operador de empilhadeira

Operador de maquina fatiadora
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Padeiro

24

Recepcionista

Repositor

Secretaria

Servicos gerais

Subgerente de loja

Supervisor Comercial

Supervisor de Caixa

Supervisor de inventario

Supervisor de producao

Vigilante

Fonte: Sistema Datasys utilizado pela empresa.



18

4.2.4 Gestao de Recursos Humanos e Igualdade de oportunidades

Para a andlise desta, observa-se o perfil e os objetivos da empresa em meio ao
cenario econdmico em que estd inserida a fim de proporcionar oportunidades a populagao.
A gestdo procura entender as necessidades da empresa assim fazendo um processo de
recrutamento e selecdo eficaz.

Segundo BROADBRIDGE E HEARN (2008) e PERISTA et al. (2008), alguns
pontos de avaliagdo sdo de extrema importancia para que a organizagao possa promover
a igualdade. Sao eles:

a) Missdo e valores da empresa: Permite que os colaboradores e sociedade,
conhecam a principal razao da sua existéncia, guiando os comportamentos através dos
valores e objetivos tracados pela mesma. O autor salienta, que cabe verificar se a empresa
tem principios de equidade de género na missdo e valores, pois sdo de suma importancia
para poder tragar um plano de agdo estratégico. A empresa estudada proporciona que
todos possam saber sua missao, visao e valores, dentro de suas praticas esta a distribui¢ao
impressa de um regulamento interno a todos os colaboradores onde consta a cultura da
empresa ¢ em quadros de visualizagdo acessiveis aos clientes. Apesar disso, muitos
funcionarios ndo sabem dizer quais sdo os objetivos da empresa. Um dos pontos
destacados nos valores esta a valorizagao humana, onde a empresa proporciona como dito
anteriormente crescimento pessoal e profissional aos seus colaboradores, mas em nenhum
momento consta a questdo de equidade de género.

b) Recrutamento e selecdo: Em um processo seletivo normal com
aproximadamente sete vagas em aberto dura em média uma semana, ja que sdo feitas
dinamicas em grupo, atividades praticas e entrevistas individuais.

Tudo se inicia no recebimento dos curriculos, onde grande parte deles sao
recebidos via e-mail, estes, passam por uma triagem de acordo com o perfil do candidato
para serem impressos, outros sdo entregues ja impressos pelos candidatos nas lojas ou
pessoalmente a pesquisadora que no caso ¢ a pessoa responsavel pelo recebimento. A
triagem ¢ feita da seguinte forma: os candidatos que ficam curtos periodos de tempo nas
empresas € em varios locais sao deixados em uma pasta dos nao classificados, bem como
aqueles curriculos onde ¢ visto que a pessoa ndo tem nogao do que escreveu ou sem foto,
outros sem contato e ainda aqueles que sabemos que ndo tem boas referéncias.

Os curriculos impressos sdo separados em algumas categorias: a) Mulheres com
alguma experiéncia no comércio; b) Mulheres sem experiéncia geralmente com idade
entre 16 e 20 anos; ¢) Mulheres com ensino superior; d) Homens com alguma experiéncia
no comércio; €) Homens sem experiéncia geralmente menores; f) Homens com ensino
superior; g) Padeiros (Homens e mulheres juntos) a grande maioria sao homens; h)
Acougueiros da mesma forma citada acima; i) Pessoal de manutengdo, pedreiro,
eletricista e servigos gerais este ultimo homens e mulheres.

Como funciona o processo seletivo da rede supermercadista:

1) Através de uma planilha em Excel tem-se o controle das vagas a preencher na empresa,
como sao treze filiais, separa-se por lojas, e nela sdo colocadas cargo, turno, nome do
funcionario a substituir, nome do candidato aprovado e data de inicio dessa pessoa; 2)
Cada rescisao de contrato ¢ informada a pessoa encarregada que atualiza esta planilha; 3)
Verificando a necessidade da empresa, faz-se entdo uma segunda triagem nos curriculos,
observando as experiéncias, sexo, idade, escolaridade dos futuros candidatos. Tudo vai
depender do cargo; 4) Recruta-se entdo uma média de 20 pessoas por processo para cargos
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diferentes ou iguais, onde entra-se em contato telefonico com os candidatos e convida-se
a participar de uma dindmica de sele¢do, quando entdo ¢ combinado data e horario; 5) Ja
na dindmica, a primeira coisa que se faz ¢ colher a assinatura dos candidatos e identifica-
los através de um cracha, logo apds eles preenchem um formuladrio com alguns dados
documentais, respondem algumas perguntas e fazem uma redagdo contando uma pouco
sobre a vida deles desde a infancia; 6) Em seguida faz-se uma apresentagdo pessoal, onde
sdo feitas algumas perguntas em grupo, utilizam-se algumas técnicas de apresentagao; 7)
Em um segundo momento, divide-se a turma em grupos, geralmente de cinco
componentes, onde eles devem realizar uma atividade em conjunto, opta-se geralmente
pela dinamica da capa de jornal pois com ela consegue-se observar varios pontos
importantes, como a ateng¢do, relacionamento interpessoal, comunicacao, agilidade, senso
critico etc. onde cada grupo elabora uma capa de jornal da nossa cidade: estipula-se
algumas regras e tempo de execugao, também ¢ solicitado a apresentagdo do trabalho ao
grande grupo; 8) Na terceira fase ainda durante a primeira etapa do processo eles fazem
uma parte pratica de um dos cargos, no caso mais corriqueiro o de empacotador. Nessa
mesma sala ¢ montado um check out com carrinhos cheios sendo os clientes e do outro
lado carrinhos vazios com empacotadores, todos os candidatos vivenciam o cargo,
atendendo o cliente e embalando as compras da melhor forma possivel em um tempo
maximo de cinco minutos. Neste momento sdo observadas a questdo da agilidade,
atendimento, embalagem, nogao de espago, de economia das sacolas, obediéncia, atengao,
cordialidade, cuidados com os produtos, etc.

Apos tudo isso, os candidatos que forem aprovados nessa etapa através da
analise dos questionarios e das observagdes que sao anotadas, sdo chamados por telefone
novamente para uma entrevista individual, onde conhece-se um pouco mais sobre a vida
familiar e profissional do mesmo, nesse momento constata-se se ele tem o perfil por
competéncia para algum dos cargos disponiveis.

Por fim para que seja chamado o candidato oficialmente aprovado, ¢ necessario
pedir referéncias profissionais nas empresas trabalhadas anteriormente, observa-se
também as redes sociais.

c) Aprendizagem ao longo da vida: Neste aspecto procura-se entender se a
empresa permite que ambos os sexos tenham as mesmas oportunidades em formacao e
treinamentos. E se essa formacdo é continuada sem discriminagdo. Sem duavidas a
formag¢ao na empresa ¢ continuada, ainda com uma certa resisténcia por parte de um dos
diretores que acha que retirar os funciondrios da loja para dar treinamento ¢ “bobagem”,
mas em compensacao ha o apoio da outra diretoria o que facilita o bom aproveitamento
dos treinamentos. Pode-se verificar que algumas oportunidades sdo perdidas durante o
processo de aprendizagem, mas a gestdo cré que a melhor forma de progresso ¢ a
qualificada.

d) Remuneragdes e gestdo da carreira: Nesta etapa, observa-se em termos de
remuneragdo, promogdes € ascensdes de carreira se a empresa possibilita de forma
igualitaria essas possibilidades.

Como observado, a rede de supermercados esta em constante mudanga, sempre
dando a oportunidade de ascensao de carreira aos seus funcionarios, o que pode constatar-
se ¢ que muitos ascendem de funcdo, mas nao de salario, ja que a base salarial ¢ do
comércio regional. Algum cargo mais elevado tem disparidade nos salérios,
corriqueiramente com o pessoal do administrativo, alguns tem a mesma fung¢do, mas por
serem homens e terem mais tempo de empresa recebem um valor a mais, outros tem a
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mesma fun¢do, mas recebem gratificagdes por terem feito algum trabalho que se destacou,
ainda temos os casos de parentescos com a diretoria, onde em alguns momentos trabalham
menos e recebem mais. Geralmente os homens recebem mais gratificagdes do que as
mulheres, o gestor afirma que a empresa ndo faz distingdo por sexo no quesito
remuneragao, mas sim na parte dos cargos.

e) Didlogo social, participacdo de trabalhadores/as e suas organizagdes
representativas: O didlogo social e a participacao de trabalhadores e trabalhadoras na vida
das empresas, estdo contemplados na legislacdo trabalhista, fazendo referéncia a
democratiza¢do e cidadania, desta forma, essa participacdo e didlogo, faz com que que
haja uma movimentac¢do das organizagdes em alcangar seus objetivos de modernizagao e
de competitividade, assim também, atendendo as necessidades e interesses dos
colaboradores. Na empresa citada o didlogo ¢ constante entre diretoria, gestdo e
funcionarios.

f) Dever de respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de trabalho:
o dever de respeito por mulheres ¢ homens no local de trabalho ¢ firmado através dos
comportamentos e atitudes que ndo coloquem em risco a dignidade de cada individuo. A
partir de principios éticos verifica-se se hd mecanismos para registros de queixas sobre
assédio ou discriminacdo em fungdo do sexo. Este quesito de respeito sempre foi
observado dentro da rede.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente estudo, entendeu-se como a empresa supermercadista trata as
questdes de género em seus processos de selecao e recrutamento. O objetivo geral deste
trabalho foi atingido, pois verificou-se a forma como a atual gestdo desse supermercado
localizado na regido ensolarada de Campo Alegre-RS trata seus ingressos em novas vagas
e ou em promogdes internas na questdo de género masculino e feminino. Neste sentido o
objetivo gerou resultados distintos. A mulher vem ascendendo em profissoes e posigoes
genuinamente masculinas, ndo intimidando, mas corroborando para o desenvolvimento
economico da populacdo. O que se pode afirmar ¢ que a mulher desmistificou a visao de
mae e cozinheira para desafiar o sexo oposto, invadindo todas as profissdes e se mantendo
no caminho do equilibrio das desigualdades entre os géneros, principalmente na
equiparagdo da discrepancia na remuneragdo e na ocupagao das profissdes, desafios na
eminéncia de ser vencido.

As desigualdades de género encontradas na empresa estudada possuem causas
arraigadas na cultura da sociedade que na contemporaneidade que ainda visualiza a
mulher como o ser maternal que deve dedicar a maior parte de seu tempo a familia, sendo
interpretada de maneira hostil quando busca o sucesso profissional e profissdes que
exigem maior dedicacdo, pois transcender valores culturais ¢ algo que necessita de muito
tempo de conscientizagao

Como resultado, verifica-se que a questdo de género dentro da organizacdo nao
tem hoje uma importancia tao significativa, porém, existem diferencas e discriminacao
salariais entre alguns cargos, percebe-se que existem essas diferengas no administrativo
e uma discriminac¢ao entre homens e mulheres quando ocorrem certas oportunidades de
promocao dentro da empresa e até mesmo durante o processo de entrada de novos
colaboradores. Igualdade de
género ¢ um conceito que define a busca por equivaléncia social entre homens e mulheres,
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ou seja, mesmos direitos, deveres, privilégios e oportunidades de desenvolvimento, mas
isso ndo significa, ao contrario do que a expressao da a entender, que homens e mulheres
devem ser sempre tratados como iguais ou terem o mesmo comportamento. Pelo
contrario, cada um com suas especificidades. Como principio, a igualdade s6 pode ser
mesmo alcancada se olharmos com aten¢do e respeito para as caracteristicas e
necessidades de cada um, reconhecendo e respeitando as diferencgas. Acredito que uma
solucdo para os casos desiguais seja proporcionar incentivo e estabelecimento de regras
internas para maior contratagdo de mulheres e promog¢ao de um nimero estipulado delas
para grandes cargos dentro de empresa, isso sdo exemplos de agdes onde ¢ feita uma
discriminacdo positiva entre os géneros com o objetivo de diminuir uma desigualdade
pré-estabelecida.

O estudo, tentou entender onde perpetuava a desigualdade dentro do trabalho no
setor de Recursos Humanos ¢ a constatagao foi dolorida: o mesmo estava acostumado a
reproduzir comportamentos bem ruins, com isso passou-se a entender junto com a
empresa o que ¢ igualdade de género na pratica, e descobrirmos o que pode ser feito
dentro da realidade, para chegarmos 14. Qualquer um em cargo gerencial, pode tomar
diversas atitudes dentro da empresa que favoreca uma mudanga de cultura: incentivar a
contratacdo de mulheres, abrir didlogo sobre o assunto e pregar o tratamento igualitario,
instituir comissdes ou grupos de mulheres que tratem de assuntos ligados a género,
direitos e necessidades profissionais delas seriam agdes bem interessantes.

Além disso, pode-se dar preferéncia a elas, que sao maes, donas do lar guerreiras,
e sem sombra de duvidas vencedoras. E um jeito simples de impulsionar os negocios e
carreiras das mulheres, que, socialmente, sofrem restrigdes e imposicoes que dificultam
o crescimento natural.
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