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RESUMO

Ainda que as mulheres tenham conquistado seu espago nas empresas e no mercado de trabalho, este mercado ainda
néo é um espago favoravel a estas, que enfrentam barreiras rumo a ascensdo e também varias dificuldades associadas
ao género. Visualizando estes desafios existentes na trajetéria profissional das mulheres, este trabalho busca analisar,
sob a perspectiva do Glass Ceiling, os fatores que atuam como facilitadores ou dificultadores na trajetéria das mulheres
em cargos de gestdo no setor atacadista da Cidade de Uberlandia-MG. Para atingir o objetivo delineado, foi desenvolvida
pesquisa descritiva com abordagem qualitativa, mediante a conducao de um estudo de caso em uma empresa do ramo
atacadista situada em Uberlandia-MG. Os resultados das andlises realizadas indicam a existéncia do Glass Ceiling na
empresa objeto de estudo, tendo em vista a segmentagao vertical por género identificada na andlise dos cargos. Ha
também barreiras que dificultam a chegada das mulheres nos altos cargos como, por exemplo, resisténcias por parte da
lideranga da empresa; auséncia de agdes do setor de Recursos Humanos que promovam a diversidade; e um ciclo de
sucessdes e ascensdes em setores dominados por homens. Por outro lado, o estudo indica que o setor de Recursos
Humanos entende que uma sensibilizagdo precisa acontecer juntamente a promogéo de oportunidades as mulheres.
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ABSTRACT

Although women have conquered their space in companies and in the job market, this market is still not a favorable space
for them, who face barriers to their ascension and also several difficulties associated with gender. Visualizing these
challenges in the professional trajectory of women, this work seeks to analyze, from the perspective of Glass Ceiling, the
factors that act as facilitators or obstacles in the trajectory of women in management positions in the wholesale sector of
the City of Uberlandia-MG. To achieve the outlined objective, a descriptive research was developed with a qualitative
approach, by conducting a case study in a wholesale company located in Uberlandia-MG. The results of the analyzes
carried out indicate the existence of Glass Ceiling in the company object of study, in view of the vertical segmentation by
gender identified in the analysis of the positions. There are also barriers that make it difficult for women to reach high
positions, such as resistance from the company's leadership; absence of actions by the Human Resources sector that
promote diversity; and a cycle of succession and rise in male-dominated sectors. On the other hand, the study indicates
that the Human Resources sector understands that awareness-raising needs to happen together with the promotion of
opportunities for women.
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1 INTRODUCAO

As mulheres vém conquistando seu espac¢o no mercado de trabalho desde as | e Il guerras mundiais,
em que precisaram assumir 0 posto dos homens, que eram os mantenedores da familia, para que estes
fossem para a guerra. Apos esse periodo, varias mudancas também proporcionaram o avanco da participagédo
das mulheres no mercado de trabalho como, por exemplo, a queda na taxa de fecundidade, o0 aumento de
familias chefiadas por mulheres, a mudanca nos padrBes sociais e culturais, dentre outros (PROBST;
RAMOS, 2003).

Essa conquista de espaco aconteceu, mesmo com barreiras, e as mulheres marcam presenca em
diversos setores e segmentos. Porém, apesar deste cendrio, ainda nao é possivel dizer que existe igualdade
de género no mercado de trabalho, especialmente em altos cargos de gestao. Ceribeli, Rocha e Pereira (2017)
constataram alguns dos obstaculos que as mulheres enfrentam na tentativa de ingresso em cargos gerenciais,
destacando, dentre eles, o preconceito e 0 machismo que geram uma resisténcia a insercao e promoc¢ao das
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mulheres; a dupla ou tripla jornadas de trabalho; a maternidade; e, por fim, a dificuldade em conseguir espaco
em posi¢des que séo historicamente masculinas.

Para Roque e Bertolin (2021), as mulheres tém responsabilidades que lhes foram impostas, como as
domeésticas e familiares, e tais imposices implicam na consolidacao do pensamento de que as mesmas nao
possuem caracteristicas necessarias para liderar, e que, mesmo que tenham atividades externas, ficam
presas a estes afazeres.

Um fendbmeno que retrata as barreiras que a mulher encontra rumo a ascenséao € o Glass Ceiling. De
acordo com a Federal Glass Ceiling Commission (1995), o Glass Ceiling € uma barreira invisivel que impede
minorias e mulheres de ascenderem no meio corporativo, independentemente de suas qualificacdes e
realizacdes. No contexto brasileiro, a pesquisa de Dal Magro et al. (2018) presume que, quando ha auséncia
de Glass Ceiling nos altos cargos das organizacdes, a empresa tem maior tendéncia a melhores
desempenhos comparada a outras em que as barreiras impostas a ascensao das mulheres é uma realidade.

Em um estudo realizado pela McKinsey & Company (2018), o argumento de que a diversidade, seja
de género, cultural ou étnica, e a performance financeira estao vinculadas foi reforcado. As vantagens que a
diversidade gera para as empresas estdo cada vez mais explicitas, como vantagem competitiva, crescimento
da organizacdo e criacdo de valor. Nesta pesquisa averiguou-se que as empresas com mais diversidade
tinham maior propenséo a ter lucratividade acima da média. A andlise confirma que as equipes executivas de
performance superior tém mais mulheres na lideranca do que em outras fun¢des (MCKINSEY & COMPANY,
2018).

Para Adams e Funk (2012), um beneficio da diversidade é que pessoas com origens diferentes podem
ter pontos de vista diferentes. Os autores conduziram pesquisa para buscar compreender se mulheres e
homens em cargos de direcéo apresentam diferentes valores e atitudes de riscos. Para os autores, mudar a
composicao de género dos conselhos pode ter efeitos duradouros.

Neste contexto, a presente pesquisa busca analisar, sob a perspectiva do Glass Ceiling, os fatores
gue atuam como facilitadores ou dificultadores na trajetéria das mulheres em cargos de gestdo no setor
atacadista da Cidade de Uberlandia-MG. Adicionalmente, o estudo pretende: (i) identificar a existéncia da
segmentacao vertical por género nos cargos de gestéo; (ii) compreender a atuacédo da Gestdo de Recursos
Humanos neste contexto.

Esse setor e regido foram escolhidos, pois, de acordo com o ranking da Associacdo Brasileira de
Atacadistas e Distribuidores de Produtos Industrializados (ABAD) (2019), o setor atacadista apresenta
crescimento continuo e consistente e a cidade escolhida (Uberlandia) esta localizada na regido Sudeste que
detém a maior fatia de todo faturamento do segmento (40%), seguido da regido Nordeste (25%), Sul (16%),
Centro-oeste (10%) e Norte (9%). Em 2020, uma empresa atacadista de Uberlandia, ocupou a terceira
posi¢do do ranking em 2019, correspondendo a 29% de todo faturamento do estado.

A participacdo da mulher nos altos cargos, cargos executivos, de gestdo ou lideranca, ja foi objeto de
estudos que apontam as dificuldades enfrentadas pelas mesmas e o diferencial que esta inclusdo gera para
as organizacfes. De acordo com a Bain & Company (2019) ha oportunidade para melhoria no nimero de
mulheres em cargos de lideranca, considerando que 57% dos alunos universitarios sdo mulheres e que nas
250 maiores empresas do Brasil as mulheres ocupam 3% dos cargos de presidéncia e 5% dos cargos de
conselho. Essa discussao é fundamental, pois, ainda existem barreiras na jornada das mulheres ao topo das
organizacdes.

Deste modo, a pesquisa pretende contribuir com as discussdes sobre a participacdo das mulheres
nos altos cargos no segmento atacadista, um setor relevante para a economia e para a cidade alvo do estudo,
e sobre possiveis fatores que possam facilitar ou dificultar a chegada das mulheres nos cargos citados
anteriormente. Além disso, o estudo tem o potencial de contribuir para com a quebra de paradigmas sobre as
mulheres em cargos de gestéo e lideranca, para que a sociedade possa identificar quais fatores influenciam
a chegada das mulheres nos altos cargos, e também para que haja promoc¢do da mudanca em busca pela
igualdade.

2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo é composta, primeiramente, por pesquisas que abordaram sobre o contexto historico da
trajetéria das mulheres no mercado de trabalho e nos cargos de gestao, buscando proporcionar a visualizagéo
deste percurso. Em seguida ha discusséo para fundamentar e sustentar o estudo em relagéo a teoria do Glass
Ceiling (teto de vidro) e sobre a Segmentacdo Vertical. Por fim, os estudos e discussfes anteriores
relacionados a tematica da presente pesquisa sdo apresentados, para facilitar o entendimento sobre o que ja
foi pautado previamente.
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2.1 Mulheres nos cargos de gestdo: contexto histérico

Inicialmente, para a discussao sobre género, mulheres e contextos organizacionais, faz-se relevante
elucidar que o conceito de género esta relacionado a uma construcéo social e ndo deve ser confundido com
0 sexo bioldgico (SANTOS; DIOGENES, 2019). O género, como Scott (1995) relatou, se refere as construcdes
sociais, além das visdes sobre os papéis tidos como adequados aos homens e mulheres.

Bruschini e Puppin (2004) indicam que, no Brasil, nas Ultimas décadas do século XX, ocorreram
diversas transformacdes demograficas, culturais e sociais, € que impactaram o trabalho das mulheres, como
a queda na taxa de fecundidade, a redugdo no tamanho das familias, o envelhecimento da populagdo com
maior expectativa de vida das mulheres e o aumento de familias chefiadas por mulheres. Além das
transformagbes demogréaficas, mudangcas nos padrdes sociais e culturais alteraram a identidade das
mulheres. Conjuntamente, a melhoria da escolaridade e o ingresso nas universidades possibilitaram o acesso
das mulheres a novas oportunidades laborais (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004).

Apesar de serem incluidas tardiamente no mercado de trabalho, as mulheres brasileiras sédo 64,95%
das pessoas com formacdo superior concluida no periodo de 2009 a 2019, de acordo com o Censo da
Educacédo Superior, publicado pela INEP - Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira (2020).

Biasoli (2016) afirma que as mulheres atuam historicamente em areas que sdo extensdo das
atividades empenhadas na area doméstica e essas areas geralmente sdo mal remuneradas e pouco
valorizadas. Em contraponto, cargos de lideranca, por exemplo, tem pouca participagéo feminina.

Conforme pesquisa realizada pela Catho (2019), apenas 27% dos cargos mais elevados sdo
ocupados por mulheres e, para elas, a remuneracdo pode ser até 39% menor. Em cargos de geréncia,
presidéncia e diretoria as mulheres representam 27% dos cargos e os salarios delas sdo 28% menores do
gue os de homens nos mesmos cargos. Ja no nivel de supervisdo, coordenacéo e lideranca as mulheres
representam 34% dos cargos e os salarios sdo 14% menores do que os salérios pagos aos homens. Mesmo
nas posi¢cdes com maiores ocupacdes de profissionais mulheres ainda se observa a desigualdade salarial.

Assim, percebe-se que, mesmo tendo a maior parcela das formacdes superiores, as mulheres nédo se
encontram no topo nas grandes organizacdes. Esse fendbmeno pode ser entendido pela explicagdo de
Bruschini (2007) que relata que as mulheres se concentram em “guetos” femininos, em setores ocupados
tradicionalmente por elas, como educac¢éo, salde e bem-estar social, humanidades e artes. Adicionalmente,
€ importante refletir sobre o fendmeno do Glass Ceiling, discutido na secdo seguinte.

2.2 Glass ceiling e segmentacéo vertical

Em 1978, Marilyn Loden refletiu sobre o fenémeno do teto de vidro (Glass Ceiling) durante um painel
de discusséo: ainda que existisse por parte das mulheres desafios pessoais e individuais, moldados pela
estrutura machista da sociedade e, consequentemente, das organizacfes, haviam também barreiras
invisiveis que impediam mulheres a ascenderem em suas carreiras profissionais (BBC, 2017). Passadas
algumas décadas das reflexdes tecidas por Marilyn, ainda que houveram avangos relacionados as carreiras
profissionais das mulheres, o fendmeno do Glass Ceiling ainda persiste nas organizagdes.

Para Fapohunda (2018), o teto de vidro é um padrao que dificulta a atracdo e o desenvolvimento das
mulheres, principalmente quando avaliado em relagdo ao numero geral de mulheres na for¢ca de trabalho.
Assim, a autora indica que o Glass Ceiling € um obstaculo informal, porém genuino, que se constitui em um
obstaculo a progressao das carreiras das mulheres. De acordo com Cotter, Hermsen, Ovadia e Vanneman
(2001), os quatro critérios apresentados na Tabela 1 precisam ser levados em consideracdo, ao definir o
fendmeno do Glass Ceiling.
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Quadro 1 — Critérios — Glass Ceiling. Fonte: Cotter, Hermsen, Ovadia e Vanneman (2001, p. 656-661)

Critério Definicao de Glass Ceiling Informac®es Adicionais
Trata-se de uma diferenca de género ou | S&o as diferencas residuais devido a raca ou gé-
Critério 1 | @@ que ndo é explicada por outras carac- | nero apds o controle de caracteristicas tais como
teristicas presentes no contexto organiza- | educacédo, experiéncia, habilidades, motivacao e
cional. outras caracteristicas.
. N Se as desigualdades de género sao constantes
Representa uma diferenca de género ou X -
o . em toda a hierarquia, trata-se somente da ocor-
Critério 2 | raca que aumenta na medida em que 0s | . . ; - ~ ~
e réncia de desigualdade de género, e ndo do feno-
niveis do cargo sobem. -
meno do Glass Ceiling.
Indica uma desigualdade de género ou ra- | as promoc¢des e 0s aumentos de salarios sdo mais
cial nas probabilidades de se avancar para | enviesados em termos de género e raca em niveis
Critério 3 | niveis mais elevados na carreira, e ndo so- | mais altos. Ou seja, a diferenca de género/raca
mente em disparidades proporcionais de | ndo apenas cresce, mas sofre aceleragdo a me-
género e raga nos niveis atuais dida que ocorrem avancos na ordem hierarquica.
As trajetérias de carreira sdo mais planificadas
para as mulheres do que para os homens diante
Verifica-se que a desigualdade de género | do fenbmeno — situa¢do ainda mais acentuada se
Critério 4 | ou racial aumenta ao longo de uma car- | observadas as chances de entrar em cargos im-
reira. portantes ou ganhar salarios maiores do que en-
trar em um cargo de lideranga/geréncia intermedi-
ario ou ter um salério confortavel.

No contexto brasileiro, Silva (2016) retrata que houve um crescimento da participagdo feminina no
mercado, mas ainda existem muitos obstaculos presentes no percurso da mulher que tem como intuito ocupar
espacos de prestigio, independentemente de suas qualificagbes. O fendbmeno do “teto de vidro” (Glass
Ceiling) retrata as barreiras impostas de forma sutil, mas consideravelmente fortes que impossibilita a
ascensdo das mulheres aos altos cargos. De acordo com o Instituto Ethos (2017) as mulheres sofrem com o
afunilamento hierarquico: na medida em que a hierarquia ascende, atingindo postos mais estratégicos, o
namero de homens € oito vezes maior que o de mulheres nesses cargos.

Sugere-se que a ocorréncia do Glass Ceiling (ou teto de vidro) ocorre pela presenca dos homens,
gue como responsaveis pela indicacdo e aprovacdo dos membros de conselhos, criam uma protecéo e
censuram a insercdo das mulheres nessas posi¢coes. Este fendmeno pode ser observado pela desigualdade
de género em relac@o a remuneracao, ocupagédo de cargos em alto escaldo, dentre outros. O evento prevalece
em cargos de alto escaldo, principalmente nos setores de conselho e diretoria. Ademais, mesmo que as
mulheres estejam preparadas, com alta experiéncia académica e/ou profissional, estas sado limitadas a
determinados cargos e salarios. (DAL MAGRO et al., 2018).

Outro fator que coibe as mulheres nos cargos de lideranga, como descrito por Oliveira e Woida (2019),
€ a limitagdo destas aos fluxos de informagédo por razdo de resisténcia por parte dos funcionarios em serem
liderados por mulheres. Isto afeta 0 acesso as conversas informais, gerando uma exclusdo social dentro das
empresas e dificultando o networking. Os resultados dessa barreira sdo decis6es mal tomadas e maus
desempenhos pela falta de informacéo, que ndo esta contida em meios formais.

Existem outros fatores que dificultam a chegada das mulheres em cargos de lideranca e gestdo, como
a menor disponibilidade para viagens devido a compromissos familiares, a maternidade e a sobreposicdo do
trabalho na empresa e no lar (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010). Muitas mulheres adiam a
opcdo pela maternidade em funcdo do medo de perderem seus cargos, enquanto outras ficam
sobrecarregadas, tentando conciliar demandas familiares e profissionais, sendo que algumas inclusive
abandonam seus cargos (CERIBELI; ROCHA; PEREIRA, 2017).

Salvagni e Canabarro (2015) relatam que ndo ha nos espacos de trabalho um ambiente que facilite a
relacdo entre maternidade e carreira. O que existem sdo cargos masculinizados onde a tradicdo sempre
validou o distanciamento da familia e os autores complementam que nao existem boas perspectivas quanto
a flexibilizacdo para as maes que estdo no mercado de trabalho, onde estas sentem inseguranca em se
ausentar e muitas vezes mantém sua rotina de trabalho, mesmo com uma crianga recém-nascida para cuidar.

O preconceito € uma das principais barreiras que as mulheres enfrentam nas organizacfes, ao
mesmo tempo em que sdo tachadas como “sexo fragil”. Em consequéncia a este estere6tipo machista, as
mulheres estdo sempre em avaliacdo por parte dos profissionais do género oposto, como se estes
aguardassem deslizes, fragilidades ou até provas de incompeténcia por parte das mulheres. Além dessas
guestdes, as mulheres tem dificuldade em legitimar sua lideranca, quando chegam aos altos cargos, e iSso
ocorre também devido ao machismo presente nas organizaces. (CERIBELI; ROCHA; PEREIRA, 2017).

Para Santos e Didégenes (2019) existe grande resisténcia a lideranca feminina e certas caracteristicas,
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por serem consideradas femininas, sdo mal vistas, como por exemplo o comportamento emotivo. Néo é
comum mulheres ocupando cargos de lideranca e, quando isso acontece, suas a¢des ficam evidenciadas e
vigiadas gerando grande pressdo, comentarios preconceituosos, ofensas e até mesmo assédio (SANTOS;
DIOGENES, 2019).

Carneiro, Gomes, da Cruz e Fraare, 2022 refletem que o fenémeno do Teto de Vidro tem impactado
a carreira das mulheres gestoras no Brasil, sendo que o0 mesmo existe tendo por sedimentacéo estrutural as
condicdes desfavoraveis produzidas pela cultura da sociedade e das organizacbes. Tal estrutura social
reproduz valores e percepc¢des antiqguadas sobre os papéis de mulheres e homens na sociedade, bem como
em relacao as suas agdes nos espacos publicos e privados.

2.3 Glass Ceiling nas Organizacdes: Estudos anteriores

Wrigley (2002) buscou analisar os fatores que auxiliam a criar e manter o fenémeno do Glass Ceiling
nas empresas, na percepcdo de mulheres da area de relagdes publicas e comunicacdes. Por meio de
entrevistas em profundidade e focus group conduzidos com 27 mulheres do campo, a autora identificou cinco
fatores que contribuem para a ocorréncia do teto de vidro: a negacéo da existéncia do fendbmeno; os papéis
e esteredtipos de género; os precedentes histéricos relacionados a rede de network entre os homens (the old
boy’s club); o fato de haver uma auséncia de apoio entre as mulheres; e a cultura corporativa embricada em
estruturas machistas.

O estudo de Souza, Voese e Abbas (2015) retratou o fendbmeno de segmentacdo vertical na
contabilidade. A pesquisa relata que ha dificuldade por parte das mulheres com formacéo Contabil em relagédo
a chegada aos altos cargos gerenciais nas organizacdes e, adicionalmente, promoveram a discussao sobre
as mulheres jovens terem maior possibilidade de romper essas barreiras. Compreendendo essa ocorréncia,
a pesquisa buscou por meio de um questionario, aplicado a contadoras “jovens” e “maduras”, entender se as
mulheres contadoras jovens conseguem romper o Glass Ceiling e progredir na carreira contabil. O estudo
apurou que as jovens contadoras ndo estdo rompendo o Glass Ceiling e, no estudo, identificou-se que € baixa
a quantidade de mulheres jovens alcangando cargos gerenciais.

Gongalves et al. (2016) tiveram como objetivo avaliar as 30 maiores empresas citadas pela Revista
Exame em relacdo a diversidade de género e raca e compreender se h& igualdade de oportunidades. A
pesquisa analisou, mediante a utilizac@o de estatistica descritiva, a evolugédo do percentual de mulheres e
negros em cargos de gestdo. Concluiu-se, de acordo com o0 aumento do quadro feminino nas empresas, que
a mulher tem dificuldade na ascenséo profissional, principalmente aos cargos de alto escaldo, como diretoria
e conselhos, em que os autores denominam a participagdo nesses cargos como “discreta”. Em relagdo a raga
o estudo constatou que houve um progresso timido do negro em relacdo a ascensdo e que, ha amostra
estudada, a participacao do negro no alto escaldo é praticamente nula.

No contexto da profissdo contabil nos Estados Unidos, Cohen, Dalton, Holder-Webb e McMillan
(2018) investigaram a percepcado de 410 contadoras em relacdo aos fatores que afetam o Glass Ceiling. Os
resultados indicaram que as respondentes entendem que fatores estruturais (falta de oportunidades de
mentoria e de networking), os vieses (discriminacao e estere6tipos de género) e fatores culturais (socializagao
e suporte social centrados nas relag6es entre homens) impactam as experiéncias de mulheres na profisséo
contabil, e fomentam a existéncia do referido fendmeno. O estudo de Ceribeli, Rocha e Pereira (2017) teve
por objetivo analisar os desafios que as mulheres que ocupam cargos de chefia nas organizacdes brasileiras
enfrentaram e ainda enfrentam em suas carreiras, assim como suas percepc¢des individuais sobre a questao
do género.

Contatou-se que os obstaculos impostos as mulheres no &mbito organizacional resultam em dois
possiveis resultados: o abandono de emprego/carreira ou estas acabam tendo que se sujeitar a algumas
condi¢des: adiar a maternidade e/ou a exaustdo precoce. A¢cbes assertivas que preparem e promovam as
mulheres aos cargos de chefia podem ser uma opc¢éo para romper com a resisténcia dos gestores em relacao
a essa ascensao. Ja4 em relagdo a conciliagcdo do trabalho com a familia, ha a alternativa de flexibilizar o
trabalho, as jornadas e os horarios e o trabalho remoto, proporcionando assim boas condi¢des de se combinar
as demandas familiares e profissionais (CERIBELI; ROCHA; PEREIRA, 2017).

A pesquisa de Dal Magro et al. (2018) teve por objetivo detectar a ocorréncia do fenbmeno Glass
Ceiling e seu impacto no desempenho das empresas brasileiras de capital aberto. Por meio de uma
abordagem quantitativa, analisando 61 empresas de capital aberto listadas no indice IBrX 100, os autores
concluiram que, quando ndo ha ocorréncia do Glass Ceiling nos cargos de diretoria, conselho de
administracdo e fiscal, a empresa tem tendéncia a apresentar melhor desempenho quando comparada as
outras que criam essas barreiras. A propor¢cao de mulheres no conselho de administracdo tem influéncia
positiva no retorno sobre o patriménio liquido e a proporcdo de mulheres na diretoria também tem influéncia
positiva no valor de mercado das organizagdes.

O estudo conduzido por Fapohunda (2018), na Nigéria, buscou compreender o efeito do Glass Ceiling
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no avancgo das carreiras das mulheres do setor hospitalar, mediante aplicacdo de questionarios a 360
trabalhadores de 6 hospitais localizados na regido de Lagos. Por meio da realizacéo de testes de 5 hipoteses
diferentes, os resultados da pesquisa indicaram que ha uma relacdo moderada e negativa entre o Glass
Ceiling e as carreiras das mulheres, e também evidenciaram que aspectos pessoais (falta de auto confianca
e baixa autoestima), organizacionais (politicas organizacionais, estilos de lideranca e possiveis praticas
injustas no local de trabalho) e culturais (crencas e costumes) impactam o desenvolvimento das carreiras das
mulheres participantes da pesquisa.

Carneiro, Gomes, da Cruz e Fraare (2022) analisaram a percepcao de gestoras brasileiras em relacéo
aos fatores que compdem o fendmeno do Glass Ceiling. Os autores, inicialmente, procederam com uma meta
analise dos estudos sobre o tema, sendo possivel identificar os seguintes fatores que produzem o fendmeno
do teto de vidro: preconceitos e esteredtipos de género; demografia da gestdo; discriminacao;
responsabilidades familiares e domésticas; equilibrio entre vida e trabalho; estrutura da cultura organizacional;
estilos de lideranca; baixa autoestima; falta de respeito, suporte e autoridade; rotinas sem flexibilidade e
auséncia de politicas corporativas de incluséo.

Por meio de uma survey respondida por 62 mulheres, alinhado aos achados da pesquisa de Cohen
(2018), os principais fatores identificados como influenciadores do Glass Ceiling foram: a cultura da
sociedade, a estrutura e cultura organizacional, a demografia da gestdo e a discriminacdo. As principais
formas de enfrentamento expostas pelas respondentes foram o seu proprio esfor¢o e a qualificacéo, que sédo
aspectos individuais de cada mulher. Os autores relevam que, para uma equidade de género de fato, sédo
necessdrias mudancas estruturais, no que se refere a cultura da sociedade e das organizacdes (Carneiro,
Gomes, da Cruz e Fraare, 2022).

3 METODOLOGIA

Para o alcance do objetivo proposto, foi desenvolvida pesquisa descritiva com abordagem qualitativa,
por meio da conduc¢do de um estudo de caso em uma empresa do ramo atacadista situada em Uberlandia-
MG. A proposta de um estudo de caso qualitativo foi escolhida tendo em vista a possibilidade de um
conhecimento mais aprofundado sobre os contextos a serem analisados, bem como maior proximidade com
0s sujeitos envolvidos (STAKE, 2005)

Assim, o estudo de caso contou com duas fontes de coleta de dados: documentos da empresa e a
conducéo de entrevista. Inicialmente, foi realizada analise no site da empresa para consultar seus dados
institucionais. Além disso, a empresa disponibilizou duas bases de documentos para o desenvolvimento da
pesquisa. A primeira base é o Head Counting do més de fevereiro de 2021, com todos os cargos de gestao,
bem como seus setores, cargos e ocupacdes por género. A outra base se refere aos projetos em
desenvolvimento do setor de Recursos Humanos, com as a¢fes que foram realizadas em 2020 e aquelas
projetadas para 2021.

Posteriormente, com o intuito de caracterizar as politicas e préaticas da area de Recursos Humanos,
bem como compreender os aspectos relacionados a influéncia deste setor sobre as ocupacgdes dos cargos
analisados, procedeu-se com levantamento de dados por meio de entrevista semiestruturada com 1
coordenadora do setor de Recursos Humanos.

O roteiro de entrevista foi elaborado pelas autoras, com a colaboragéo de trés académicas atuantes
no campo da pesquisa em Gestédo de Recursos Humanos e Gestéo da Diversidade. A entrevista foi realizada
em uma plataforma online de videoconferéncia, com duragédo aproximada de 30 minutos. A gravacao foi
autorizada pela entrevistada, e, posteriormente, a transcricao foi finalizada e enviada para que a mesma
avaliasse a descaracterizacao do texto, para garantir o anonimato dela e da empresa. Ao fim desta avaliagéo,
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido foi assinado e o uso das informag8es autorizado. A Figura 1
apresenta um resumo do caminho metodoldgico percorrido.
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Figura 1 — Resumo da Metodologia. Fonte: elaboracao prépria, com base nos dados da pesquisa (2021).
Pesquisa descritiva com abordagem gualitativa
Estudo de caso: Empresa do ramo atacadista Uberlandia-MG

[ Site institucional ]—p [ Caracterizagio da empresa ]

[ Head Counting ] E—— [ Presenca das mulheres em cargos de gestdo ]

[ Projetos de RH ]—F Fatores facilitadores e

dificultadores
Entrevista Atvacio da Gestdo de
Coordenadora —_— Fecursos Humanos

de BH

A andlise das informacgdes coletadas nos documentos e na entrevista conduzida se deu por meio de
anélises descritivas.

4 ANALISE DE DADOS

A empresa analisada atua no segmento atacadista distribuidor com sede na cidade de Uberlandia-
MG e atende clientes do varejo em todo Brasil. A empresa esta no mercado ha mais de 60 anos e, ao longo
desse periodo, apresentou evolugdo na abrangéncia em relacdo as regibes atendidas, alcangando todo o
Brasil. A empresa conta atualmente com 5 centrais de armazenagem, 48 centros de distribuicdo, mais de 23
mil itens cadastrados e 185 mil m2 destinados a armazenagem. O segmento atacadista € um dos varios
existentes na organizacao, sendo o mais importante dentre eles.

4.1 Analise documental

A seguir, sdo apresentadas as analises descritivas realizadas no Site Institucional da empresa, e
também nos documentos “Head Counting” e “Projetos - Gestdo de Recursos Humanos”, disponibilizados pela
empresa.

4.1.1 Analise dos cargos de gestédo

Os dados avaliados, disponibilizados pela empresa, apresentam as informagfes acerca dos cargos
de gestdo existentes, bem como dos departamentos, setores, cargos e suas ocupacdes por mulheres ou
homens, organizados conforme apresentado na Figura 2.

Figura 2 — Cargos de Gestéo. Fonte: (?Iaboragéo prépria, com base nos dados da pesquisa (2021).
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No momento da analise (Fevereiro de 2021), a empresa contava com 258 cargos de gestédo. A Tabela
1 apresenta as ocupacgdes em nlmero absoluto e em participagao/percentual divididas por género.

Tabela 1 — Grupos de cargos de gestdo e suas ocupacgdes
Total de %

Grupo de Cargo Cargos Homens Homens Mulheres % Mulheres
Conselho 7 7 100,00% 0 0,00%
Diretor 11 11 100,00% 0 0,00%
Gerente 46 41 89,13% 5 10,87%
Coordenador/Especialista 29 19 65,52% 10 34,48%
Supervisor 87 70 80,46% 17 19,54%
Lideranca operacional 78 44 56,41% 34 43,59%
Total 258 192 74,42% 66 25,58%

Fonte: elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Por meio das informacdes apresentadas, é possivel constatar que a empresa tem um percentual de
ocupacéao por mulheres inferior em relagédo a ocupacéo por homens, com discrepancia relevante. Os cargos
de gestdo posicionados na baixa hierarquia, como a Lideranga Operacional, tém maior participacdo de
mulheres e, na medida em que a hierarquia ascende, apds o cargo “Coordenador/Especialista”, a quantidade
de mulheres diminui, em nimero absoluto e em percentual, chegando nos grupos de “Gerente” com 10,87%
de ocupagéao por mulheres e nos grupos “Diretor” e “Conselho” com nenhuma mulher (0%).

O cenario esta em consonancia com a pesquisa de Vilela, Hanashiro e Costa (2020), que também
identificaram que, & medida que a hierarquia se eleva, como nos cargos de supervisdo/coordenac¢édo, geréncia
e diretoria/presidéncia, a presenca das mulheres é consideravelmente menor. E quando se observa
especificamente os cargos de diretor e presidente a representacdo das mulheres é inferior a um quinto.

Além disso, o panorama apresentado pode indicar a presenca do Glass Ceiling (Teto de vidro) na
empresa analisada, conforme os critérios preconizados por Cotter et al. (2001), bem como ja identificado em
estudos anteriores (SOUZA; VOESE; ABBAS, 2015; GONCALVES et al., 2016). De acordo com Oliveira e
Woida (2019), o Glass Ceiling é um fenbmeno que promove barreiras que impedem a ascensdo das
trabalhadoras aos altos cargos. No caso apresentado, é possivel visualizar que a quantidade de mulheres cai
a medida que os cargos ascendem, indicando uma segmentacéao vertical.

Importante destacar que a diminuigdo consistente da presenca de mulheres nos cargos de gestéo
comega a ocorrer de fato a partir dos cargos do grupo “Coordenador/Especialista”. Assim, a Tabela 2 detalha
a ocupacdo do Grupo de Cargo referido, para melhor entendimento desta situacao.

Tabela 2 — Detalhamento de ocupacéo - Grupo “Coordenador/Especialista”

Divisao/Setor Tg;%g: Homens % Homens Mulheres % Mulheres
Armazenagem/Supply 2 2 100,00% 0 0,00%
Clientes/Trade 4 1 25,00% 3 75,00%
Distribuicdo/Frota 1 1 100,00% 0 0,00%
Financas e o o
Controladoria 3 2 66,67% 1 33,33%
Gestao de Pessoas 5 0 0,00% 5 100,00%
Operagoes 8 8 100,00% 0 0,00%
Supermercado
Planejamento/Controle 1 1 100,00% 0 0,00%
Tl/Marketplace 3 2 66,67% 1 33,33%
Vendas Remota/B2B 2 2 100,00% 0 0,00%

Total 29 19 65,52% 10 34,48%
Fonte: elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Na Tabela 2 visualiza-se o0 detalhamento dos setores que compde o0 grupo de
“Coordenador/Especialista”, em que € possivel visualizar e compreender o evento denominado como “Gueto
Feminino”: verificou-se que as mulheres que chegam a altos cargos dentro deste grupo geralmente estdo em
cargos e setores dominados por mulheres ou que é historicamente ocupado, na maior parte, por estas. Os
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“Guetos femininos” sdo areas de conhecimento tradicionalmente ocupadas por mulheres, como por exemplo,
Linguistica, Letras e Artes, Ciéncias Humanas, Ciéncias Bioldgicas e Ciéncias da Salde. Por mais que as
mulheres estejam conseguindo ocupar espacos que sao redutos masculinos, elas ainda estdo concentradas
nestes guetos. (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004). Dentro da area de Administracéo e Negdcios, percebe-se que
pode haver a ocorréncia do fendmeno, ja que ha predominancia da presenca das mulheres no setor de Gestéo
de Recursos Humanos.

Na realidade da empresa em questdo, podemos identificar que, no setor de “Gestdo de Pessoas”, a
ocupacéo deste nivel hierarquico é composta em 100% por mulheres, seguido do setor de Clientes/Trade que
tem 75% de ocupacéo. Das 29 vagas de Coordenador/Especialista, 10 séo ocupadas por mulheres, e 5 destes
10 cargos estdo localizados no setor de Gestdo de Pessoas (50%). O setor de Recursos Humanos é
historicamente um setor “feminino”, e o setor de “Clientes/Trade”, no contexto da empresa analisada, também
apresenta ocupacgéo pelas mulheres com maior peso.

De acordo com a Efix, em 2015, o Unico departamento em que a lideranga feminina prevaleceu foi no
departamento de Recursos Humanos, com 73% de mulheres nos cargos do setor. Ademais, conforme a
Associacao Brasileira de Recursos Humanos - RS (ABRH-RS), em 2017 as mulheres representavam 75,2%
dos trabalhadores do setor. Em contraponto, o estudo cita que, mesmo com predominancia de mulheres, os
salarios ainda sdo menores do que o0s pagos para o publico masculino do mesmo setor. A Tabela 3 apresenta
o detalhamento dos 258 cargos de gestdo, por género, considerando a divisdo dos cargos por setores da
empresa.

Tabela 3 — Detalhamento de ocupag¢do por género nos setores existentes na empresa
Total de

Divisdo/Setor cargos Homens % part. (h) Mulheres % part. (m)
Adm. / Financeira 1 1 100,00% 0 0,00%
Armazenagem / Supply 68 60 88,24% 8 11,76%
Assessoria da Presidéncia 3 1 33,33% 2 66,67%
Clientes/Trade 17 8 47,06% 9 52,94%
Conselho 7 7 100,00% 0 0,00%
Diretoria Geral 1 1 100,00% 0 0,00%
Distribuic@o/Frota 58 50 86,21% 8 13,79%
Eletrénicos 1 1 100,00% 0 0,00%
Financas e Controladoria 16 10 62,50% 6 37,50%
Gestéo de Pessoas 7 2 28,57% 5 71,43%
Gestao de Riscos, Eticae 3 3 100,00% 0 0,00%
Material para construgao 2 2 100,00% 0 0,00%
Operacoes 1 1 100,00% 0 0,00%
Operacbes Supermercado 8 8 100,00% 0 0,00%
Planejamento / Controle 3 3 100,00% 0 0,00%
Supermercado 2 2 100,00% 0 0,00%
Tec. da Informacéo 11 8 72,73% 3 27,27%
Varejo Alimentar e Farméacia 4 2 50,00% 2 50,00%
Vendas (on-line) 31 8 25,81% 23 74,19%
Vendas (presencial) 14 14 100,00% 0 0,00%
Total 258 192 74,42% 66 25,58%

Fonte: elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Os dados da Tabela 3 possibilitam uma visdo da ocupacdo de homens e mulheres por setores,
independentemente do nivel hierarquico, sendo possivel identificar em quais setores as mulheres estdo
concentradas: Vendas on-line (74,19%), Gestdo de Pessoas (71,43%), Assessoria da Presidéncia (66,67%)
e Clientes/Trade (52,94%).

Destaca-se que, ainda que o setor de Vendas on-line seja 0 setor com a maior concentracdo de
cargos de gestao ocupados por mulheres, este também é o setor com o maior percentual de cargos
concentrados na base da hierarquia dos cargos de gestao: dos 31 cargos de gestao que o setor de Vendas
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on-line possui, 21 deste (67,74%) estdo no grupo de cargos “Lideranga Organizacional’.

O setor de Vendas on-line é seguido pelo setor de Gestédo de Pessoas, que é um setor que participa
do fendmeno dos “Guetos Femininos” (BRUSCHINI, 2007). E importante ressaltar que, conforme disposto na
Tabela 3, em 11 dos 20 setores existentes na empresa (55%), nao ha nenhuma mulher atuando em cargos
de gestédo. Para aprofundar a discussao e o entendimento do quadro apresentado, a secao a seguir apresenta
0s projetos realizados em 2020 e propostos para 2021, da area de Gestdo de Pessoas.

4.1.2 Analise dos projetos - gestdo de pessoas (2020 e 2021)

Ao analisar os projetos disponibilizados pela area de Gestédo de Pessoas, identificou-se que o setor
dispde de acgbes e projetos voltados para o desenvolvimento de seu publico. Os projetos propostos pelo setor
em 2020 estéo dispostos na Figura 3.

Figura 3 — Projetos RH, ano 2020. Fonte: elaboracédo prépria, com base nos dados da pesquisa (2021).
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A seguir, tem-se a descricdo dos projetos apresentados:

e Programa de Trainees da Logistica: € um programa que busca profissionais recém formados ou
prestes a se formar e estes participam de um periodo de treinamento e desenvolvimento, com
possibilidade de efetivagédo ao fim do cronograma;

e Desenvolvimento para grupos especificos: desenvolvimento de colaboradores e/ou setores,
buscando também o desenvolvimento com focos especificos as areas correlatas: desenvolvimento
para a area de Compras e para a area de Logistica, com avaliacdo, consultoria e capacitacdo de
diretores; desenvolvimento para a &rea de Gestdo de Terceiros com foco em treinamentos de
negociacéo, precificacao de fretes e gestao do tempo;

e Encontro de liderancas: Encontros com lideres dos diversos setores da empresa para alinhamento
de objetivos;

e Treinamentos - sistemas internos;

e Educac¢édo Continuada: Oferta de cursos de educacédo continuada em plataformas online com foco
em capacitacao.

Os projetos propostos pelo setor em 2021 estdo dispostos na Figura 4.

Figura 4 — Projetos RH, ano 2021. Fonte: elaboracdo prépria, com base nos dados da pesquisa (2021).
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A seguir, tem-se a descricdo dos projetos apresentados:
e Programa de desenvolvimento e formacéo voltado para profissionais de TI;
e Desenvolvimento da lideranca com uma série de treinamentos para desenvolvimento, em
plataforma propria da empresa, como também com a colaboracao de parceiros estratégicos.

Mediante a analise realizada nos projetos disponibilizados, identificou-se que os programas da area
de Gestao de Pessoas ndo tém qualquer abordagem sobre a promocao da diversidade da empresa. Ademais,
em relacdo as acgdes previstas para o ano de 2021, € importante destacar que, considerando as diretrizes do
setor para o ano de 2021, seus pilares e seus alvos, também néo foram encontrados apontamentos que
indiquem execuc¢des de acdes relacionadas a gestao da diversidade.

A auséncia de projetos do setor de Recursos Humanos com foco em diversidade e inclusédo pode ser
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considerada uma barreira para a chegada de mais mulheres aos cargos de gestdo da empresa. Vilela,
Hanashiro e Costa (2020) identificaram que 62,47% das empresas de sua amostra ndo possuiam praticas
para o atendimento, a atracdo e a retencdo de mulheres. Dentre as empresas da amostra que possuem
praticas para o fim citado, a principal pratica citada foi sobre possuir beneficios exclusivos para as mulheres,
mas o estudo ndo pode identificar quais sdo esses beneficios.

Um dos fatores que dificulta a igualdade de géneros e a conquista do espaco feminino nas empresas
€ a auséncia de politicas afirmativas dentro das organizac@es para reduzir essas desigualdades (COHEN et
al., 2018; CARNEIRO et al., 2022). De acordo com o Instituto Ethos (2017), apenas 28,2% das empresas tém
alguma politica para a promogéo da igualdade de oportunidade entre homens e mulheres. Outro ponto citado
foi a dificuldade de as empresas definirem mecanismos de monitoramento e avaliagdo do impacto que a
diversidade pode gerar aos negécios. Por fim, a proxima secéo elucida a andlise da entrevista realizada.

4.2 Analise descritiva — entrevista

Para compreender melhor as praticas e politicas do setor de Recursos Humanos da empresa e 0s
dados apresentados anteriormente sobre a ocupacao dos cargos de gestéo, realizou-se entrevista com uma
coordenadora, cujo pseudénimo adotado para a entrevista foi Laura, que é especialista em atratividade e
sele¢do. Outro quesito avaliado foi se ha algum movimento da empresa rumo a diversidade, especialmente
sobre a diversidade de género. Na entrevista indagou-se sobre os projetos de diversidade da empresa:

(...) a gente hoje trabalha com o cumprimento de cota para pessoas com deficiéncia (...) e
nos temos hoje uma cota, nossa cota € de 5% de todo o nosso publico de colaboradores,
entdo hoje em uma das empresas nés temos 3197 colaboradores com uma cota de 157
colaboradores que sejam PCD.” (Laura)

“(...) temos o programa de jovens aprendizes, que também é um programa que a gente ndo
leva em consideragdo somente o cumprimento de cota, muito pelo contrério, eles nos apoiam
bastante, sdo jovens profissionais que vem cheios de energia querer trabalhar com a gente
para poder desenvolver sua carreira e aprender também conosco.” (Laura)

Assim, foi possivel confirmar o que j& havia sido identificado na analise documental dos projetos: ndo
h& projetos de diversidade ja estruturados além daqueles exigidos por lei, como a reserva de vagas para
pessoas com deficiéncia (PCD) (Lei de Cotas) e o projeto de Jovens Aprendizes (Lei da aprendizagem).
Quando questionada sobre a diversidade de género, se haveria projetos em andamento ou propostos, houve
o retorno de que ainda nao havia nenhum que ja fora implantado ou projetado, e a entrevistada citou uma
acéo em relacdo ao nome social:

“A gente ainda ndo tem nada desenhado, mas esta no nosso radar para que a gente faga (...)
inclusive a¢Bes simples, que parecem simples no nosso cotidiano, mas que para esse publico
a gente sabe que faz uma diferenca, que €, por exemplo, escolher o nome que a pessoa quer
ter no cracha.” (Laura)

Ainda que a implementacéo futura do nome social possa ser considerada acdo relevante para a
inclusdo das pessoas LGBTQIA+, entende-se que tal acdo, de modo isolado e pontual, contribui de forma
timida para que ocorra avangos concretos no que se diz respeito a diversidade e inclusdo dentro das
organizacdes (PANIZA; CASSANDRE, 2018). Ao ser questionada sobre as intenc¢des futuras para aumentar
a diversidade de género nos cargos, especificamente sobre a situacdo das mulheres, Laura trouxe um fator
relevante, que é a necessidade de sensibilizacao das liderangas da empresa em relacéo ao assunto.

“(...) temos algumas barreiras né, ndo vou mentir para vocés, porque temos obviamente, a
gente precisa primeiramente sensibilizar toda nossa lideranca. E um processo que tem uma
faca de dois gumes, acho que séo dois caminhos, a gente precisa sensibilizar nossa lideranca
para que cada vez mais esteja mais engajada na causa e obviamente tentar tirar, extrair e
eliminar qualquer questéo de preconceito, que a gente sabe que existe, e além disso também,
paralelamente a isso promover oportunidades para essas pessoas.” (Laura)

Questionou-se também sobre o fato de as mulheres representarem apenas 26% dos cargos de alta
gestao, indagando se haveria alguma discussdo ha empresa, bem como receptividade em relacdo ao assunto.

De acordo com a entrevistada, o setor de Recursos Humanos faz requisicbes a organizagdo sobre a
diversidade de género nos altos cargos.

“Entao, estamos trabalhando fortemente com a sensibilizagdo dos nossos lideres para que a

gente traga cada vez mais mulheres. (...) A gente entende que trazendo pro alto escaléo, é
uma maneira da gente também conseguir disseminar isso em outros publicos. Est4 no nosso
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radar, inclusive a gente tem informalmente algumas metas, a gente sempre pede para que
isso seja importante, relevante, que a gente traga mulheres para o processo seletivo para
que a gente possa cada vez mais promover essa diversidade na empresa (...).” (Laura)

E possivel identificar nas falas de Laura um dificultador e um facilitador no que se refere a chegada
das mulheres nos cargos de gestdo: ha o reconhecimento de que, se ha necessidade de sensibilizar a
lideranca da empresa, entende-se que pode haver resisténcia e preconceitos que dificultariam aumento da
diversidade de género na empresa. Conforme ja apresentado anteriormente, outras pesquisas ja haviam
identificado o preconceito e o0 machismo como obstaculos que as mulheres enfrentam ao avancar em suas
carreiras (WRIGLEY, 2002; CERIBELI; ROCHA; PEREIRA, 2017; COHEN et al., 2018).

Por outro lado, considera-se como um facilitador o fato de a Coordenadora de Gestdo de Recursos
Humanos reconhecer que a promocéao de oportunidades para as mulheres precisa ser acompanhada de uma
sensibilizacdo das pessoas com quem essas mulheres irdo trabalhar. Foi possivel também detectar que ha
cargos que sao culturalmente masculinizados dentro da organizacao:

“(...) o que talvez seja, ndo um impeditivo, mas uma questéo de, € um pouco mais desafiador
para gente, é que nés trabalhamos com algumas fungfes que séo culturalmente um pouco
mais masculinas (...). E a gente tem tentado trazer isso, mas assim, ainda € um trabalho mais
embrionario justamente até pelo fato de termos &reas um pouco mais masculinizadas,
digamos assim.” (Laura).

Insistiu-se sobre a ocupacédo dos altos cargos e sobre a fatia que as mulheres representam nestes.

“(...) a gente traz pessoas e oferece oportunidade para quem ja esta atuando na fungio.
Entéo, por exemplo, quando a gente fala de uma vaga de Gerente de Vendas, que hoje a
gente tem, acredito que ai deve ter 20 gerentes, Sdo pessoas que eram nossos Supervisores
de Vendas que estavam la no campo. Considerando que é um cargo onde 90% das pessoas,
€ um cargo ocupado por homens, acaba que séo essas pessoas que sobem um pouco mais
rapidamente, porque talvez a gente ndo tenha tanta variedade de pessoas, de mulheres,
ocupando essa fungdo. Entdo acaba que isso faz com que afunile um pouco mais (...).”
(Laura).

Pode-se observar, dessa forma, mais um dificultador: ha um ciclo de sucesséo no que se refere aos
altos cargos e que ha uma participagao predominante dos homens neste, pois, de acordo com a entrevistada,
gera-se a oportunidade para quem ja € da area e que nesta ndo ha tanta variedade de género. A situagdo
descrita também pode indicar o estabelecimento de uma possivel rede de networking entre homens
(WRIGLEY, 2002; COHEN et al., 2018), o que pode impactar negativamente as experiéncias das mulheres
no que se refere a ascenséo na carreira.

Tal situagdo demonstra a importancia de se desenhar a¢des concretas e estratégicas para que as
mulheres ocupem os altos cargos, quebrando assim o ciclo apresentado que proporciona a manutencao da
estrutura desigual vigente dentro da organizagao.

Sobre as pautas de diversidade e suas discussGes com os cargos decisorios, Laura aponta que:

“(...) isso é trazido muito em reunides de conselho e reunibes de diretoria também,
principalmente quando a gente vai apresentar algum projeto, seja de diversidade, seja de
outros projetos também, a gente traz um pouco das nossas propostas e a gente tem
percebido que o conselho tem recebido de uma forma bem aberta assim, existe a intengéo,
existe a relevancia do processo, entédo as pessoas entendem que realmente sdo temas que
precisam ser tratados e trabalhados. (...) € um trabalho de formiguinha porque assim, isso é
muito cultural, entdo o que a gente precisa fazer é sempre, em todas oportunidades ir
trazendo temas, e trabalhando, e sensibilizando, e conversando, e contratando e desafiando
realmente a mudar um pouco do nosso cenario. Mas ainda € um trabalho embrionério,
precisamos fazer e percebo que, conduzir cada vez mais esforgos também pra isso.” (Laura)

Assim, percebe-se que ha certa movimentacao por parte do setor de Recursos Humanos em abordar
0 assunto da diversidade com o alto escaldo, mas que ainda €, como citado pela entrevistada, um trabalho
embrionario, onde h& ainda uma necessidade de conscientizagcao sobre o0 assunto.

5 CONSIDERACOES FINAIS
As mulheres tém conquistado seu espago nas empresas e mercado de trabalho, mas este mercado

ainda ndo é um espaco favoravel a estas, que enfrentam barreiras rumo a ascensdo e também vérias
dificuldades associadas ao género. O estudo buscou averiguar a situacdo das mulheres no setor atacadista
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da cidade de Uberlandia-MG, tendo por objetivo analisar, sob a perspectiva do Glass Ceiling, os fatores que
atuam como facilitadores ou dificultadores na trajetoria das mulheres em cargos de gestao no setor atacadista
da Cidade de Uberlandia-MG. Para isso, desenvolveu-se estudo de caso em uma empresa do setor atacadista
da referida cidade, mediante andlise de documentos e realizacdo de uma entrevista com Laura, coordenadora
de Gestéo de Recursos Humanos.

Os resultados encontrados corroboram com a perspectiva do Glass Ceiling e é possivel visualizar
com nitidez esta ocorréncia na empresa avaliada: A medida que ha ascensio de cargos, as mulheres perdem
espaco, chegando aos cargos de conselho e diretor sem qualquer representatividade. Como facilitador na
trajetéria das mulheres colaboradoras da empresa, identificou-se apenas que o setor de Recursos Humanos
entende a importancia da sensibilizacdo da lideranga da empresa para que as praticas de promocao de
oportunidades para as mulheres tenham efetividade.

Ja os dificultadores identificados foram: resisténcia e preconceito por parte da lideranga quanto a
igualdade de género na organizacdo; um ciclo vicioso na sucessao dos altos cargos de areas dominadas
pelos homens; e, por fim, a auséncia de projetos e praticas voltados para a carreira das mulheres. O setor de
Recursos Humanos nao apresentou nenhum projeto de diversidade relacionado ao género e, nos momentos
em que o tema foi mencionado, percebeu-se que as discussdes dentro da empresa ainda estavam em um
estagio embrionario.

Como contribui¢cbes da presente pesquisa, do ponto de vista tedrico, percebe-se que os estudos
anteriores no tema tem focado na perspectivas e vozes das mulheres trabalhadoras, que sofrem diretamente
os efeitos do Glass Ceiling e, consequentemente, lidam com a segmentacéo vertical das carreiras por género,
com o machismo estrutural, com a falta de work-life balance, dentre outros desafios (WRIGLEY, 2002; SILVA,
2016; COHEN; DALTON; HOLDER-WEBB; MCMILLAN 2018; FAPOHUNDA, 2018; CARNEIRO; GOMES;
DA CRUZ; FRAARE, 2022;). O presente estudou contribui com este cenario, ao apresentar o ponto de vista
e 0 contexto da organizagéo, por meio do estudo de caso conduzido, destacando a existéncia do Glass Ceiling
por meio dos numeros e, de modo a avangar com as discussdes, buscando entender quais sdo as possiveis
causas do fenbmeno, na empresa estudada.

Entende-se também que elucidar as a¢bes e perspectivas do setor de Recursos Humanos no que se
refere a carreira das mulheres é importante. Isso porque, na dindmica organizacional das empresas, 0
desenho e a operacionalizacdo de politicas de diversidade perpassam pelo setor. A presente pesquisa
demonstrou que, ainda que a empresa objeto de estudo ainda ndo possui um ambiente que propicie o0 avango
das mulheres na carreira, a area de Recursos Humanos entende a importancia de se pensar em acdes que
contribuam para o rompimento do Glass Ceiling dentro da empresa.

Diante da auséncia de discussdes sobre Glass Ceiling no contexto do ramo atacadista brasileiro, a
pesquisa contribui com as discusses tedricas sobre o tema, demonstrando que o cenario identificado esta
alinhado com as reflexfes tecidas em outros cenarios no Brasil e em outros paises.

Do ponto de vista prético, considerando a importancia do setor para a economia e para a cidade alvo,
€ preocupante a situacao das mulheres na empresa avaliada, mesmo sendo um quadro ja apresentado em
pesquisas anteriores. Entende-se como relevante que as empresas se esforcem e se comprometam com a
inclusdo e diversificacao dos seus quadros de colaboradores, e ndo apenas no que se refere as mulheres.

E, além da responsabilidade social e o alinhamento da empresa com as pautas atuais sobre
diversidade, é evidente os ganhos que estas podem ter. Conforme estudo apresentado pela McKinsey &
Company (2018), a diversidade de género nas organizagBes propicia melhor performance financeira,
lucratividade e criacé@o de valor. Entendendo o papel das empresas na aceleracao da ocupacdo de mulheres
nos cargos de liderangca, a McKinsey & Company (2018) sugere algumas a¢bes para que iSsO possa
acontecer: adaptacdo local, colaboracdo entre setores, portfélio com iniciativas inclusivas, a insercao de
inclusdo e diversidade nas estratégias de crescimento e por fim o compromisso e responsabilidade com a
proposta.

Como limitacéo observa-se que a conduc¢do do estudo de caso considerando apenas uma empresa
do segmento pode néo trazer a realidade da cidade e/ou regido, mesmo que os resultados vdo de encontro
com os eventos citados pela literatura anterior, como o Glass Ceiling. A discussédo sobre a ocupacédo das
mulheres no mercado em altos cargos € considerada uma pauta recente e é importante que haja continuidade
e persisténcia na busca pela igualdade de oportunidades. Como sugestdo, € valido entender, de forma
aprofundada, como os setores de Recursos Humanos tém trabalhado para derrubar as barreiras que impedem
as mulheres de ascender e como este setor pode contribuir com estas profissionais.
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