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exemplo de “equidade de género”, isto ¢, do que significa parceria entre um homem e uma
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RESUMO

O movimento para igualdade de género a partir de associagdes organizadas em redes ¢
um fendmeno recente, mas que tem mobilizado muitos individuos a se integrarem nesta nova
estrutura organizacional que, segundo Castells, define a nossa era. Neste sentindo, este estudo
buscou analisar a configuragdo de duas experiéncias capitaneadas por mulheres executivas
que visam promover a equidade de género no universo corporativo. No trabalho, o conceito
adotado de redes ¢ o de Marteleto, que representa “(...) um conjunto de participantes
autonomos, unindo ideias e recursos em torno de valores e interesses compartilhados”. Foi
realizado uma pesquisa de campo qualitativa exploratéria, cuja estratégia se baseou no
método de estudo de casos multiplos, sendo as unidades de analises duas redes formalizadas
como organizagdes nao-governamentais (ONGs). Os dados foram coletados por meio de
entrevistas em profundidade com oito integrantes - quatro de cada uma das iniciativas - que
atuam na dire¢do ou fazem parte do board, entre os meses de abril ¢ maio de 2017. A
pesquisa revelou que ambas as iniciativas t€ém como principal foco promover a lideranga
feminina e minimizar as desigualdades entre homens e mulheres nos postos de nivel superior
das empresas. Embora as iniciativas sejam recentes — fundadas em 2013 ¢ 2014 — hd um
portfolio consideravel de agdes e um trabalho pujante direcionado, sobretudo, aos atores do
universo corporativo. Entre as estratégias que elas vém adotando para atingir seus objetivos,
estdo: apoio as mulheres no desenvolvimento de habilidades, promo¢do de networking,
mentoria, debates com liderangas empresariais masculinas, disseminacdo de boas praticas
empresariais, elaboracdo de estudos e pesquisas com base no aspecto econdmico para
influenciar o meio empresarial. Embora a finalidade de ambas seja a mesma, percebe-se
diferencas em relacdo a perspectiva e forma de atuacdo de cada uma — uma estratégia mais
individual e outra mais coletiva. E, internamente, notabiliza-se algumas contradi¢des nos
discursos das entrevistadas, mesmo sendo integrantes da mesma associagdo, como por
exemplo sobre o papel da rede em relacdo a politicas publicas e a0 movimento feminista. A
partir da pesquisa empreendida, espera-se ampliar a discussdo sobre as questdes de género no
campo dos estudos organizacionais, bem como, contribuir para o avango desta pauta no

universo corporativo.

Palavras-chave: Desigualdade de género. Redes de mulheres. Lideranca feminina



ABSTRACT

The movement for gender equality stemming from associations organized in networks
is a fairly recent phenomenon, but one that has prompted many individuals to integrate this
new organizational structure which, according to Castells, defines our times. In this sense, this
study sought to analyze the design of two experiences led by business women that aim to
advance gender equality in the corporate universe. In this work, the network concept adopted
is that of Marteleto, which represents "(...) a set of independent participants, uniting ideas and
resources around shared values and interests." A qualitative exploratory field research was
carried out, the strategy of which was based on the multiple case study method, where the
units of analysis were two networks formalized as non-governmental organizations (NGOs).
Data were collected through in-depth interviews with eight respondents - four from each of
the initiatives - who are executive officers or are members of the Board between the months
of April and May 2017. The research revealed that both initiatives have as their main focus
the promotion of female leadership and to lessen inequalities between men and women in top-
level business positions.

Recent as these initiatives are - founded in 2013 and 2014, there is a considerable
portfolio of actions in motion and some strong work directed, above all, to the actors of the
corporate universe. Among the strategies that they have adopted to achieve their goals are: to
support women for the development of skills, networking, mentoring, discussions with male
business leaders, dissemination of good business practices, preparation of studies and research
based on the economic aspects to influence the business environment. Despite the purpose of
both networks being the same, differences are perceived in relation to the perspective and
form of operation of each one - a more individual and a more collective strategy. And
internally, some contradictions appear in the speeches of the interviewees, even though they
are members of the same association; for example, regarding the network's role in relation to
public policies and the feminist movement. Based on the research carried out, it is hoped to
broaden the discussion on gender issues in the field of organizational studies, as well as to

contribute to the advancement of this agenda in the corporate universe.

Key-Words: Gender inequality. Women's networks. Women's Leadership
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1 INTRODUCAO

O movimento para igualdade de género a partir de associagdes organizadas em redes ¢
um fendmeno recente, mas que tem mobilizado muitos individuos a se integrarem nesta nova
estrutura organizacional que, segundo Castells (1999), define a nossa era. Este trabalho
buscou analisar a configuragdo de duas experiéncias capitaneadas por mulheres executivas
que visam promover a equidade de género no universo corporativo.

A igualdade de género ¢ um desafio a ser alcangado em todo o mundo. O tema tem
estado de forma crescente na pauta de discussdes de governos, empresas, entidades
internacionais e sociedade civil. Ha quase duas décadas, ele figura entre as metas globais da
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU), por meio dos Objetivos de Desenvolvimento do
Milénio (Agenda 2000-2015) e, agora, nos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(Agenda 2016-2030), acordado pelos 193 Estados-membros da ONU. Razao disso porque a
igualdade de género, segundo estudos da ONU e do Banco Mundial, é premissa fundamental
para o desenvolvimento das nagdes.

A importancia desta tematica pode ser constada por meio dos inimeros indicadores
nacionais e internacionais, que apontam para profundas desigualdades nas relagdes entre
homens e mulheres em todo o mundo. Um exemplo desses indicadores ¢ fornecido pelo
Banco Mundial, que elabora, anualmente, o “Indice Global da Desigualdade de Género”. Em
2016, entre 144 paises pesquisados, o Brasil ficou na 79* posi¢do do ranking e, segundo
especialistas deste estudo, o pais pode apresentar um indice ainda mais negativo no proéximo
relatorio, devido a escassez de liderangas femininas no primeiro escaldo do governo federal,
vislumbrado na gestdo do Presidente Michel Temer. O mesmo relatorio mostrou ainda que as
brasileiras apresentam melhores indices na Educagdo e Satide em relagdo aos brasileiros. Elas
sd0 maioria entre os estudantes universitarios € vivem em média cinco anos a mais que 0s
homens. No entanto, sofrem com a acentuada discrepancia em representatividade nas altas
esferas de poder e decisdo e na falta de paridade econdmica.

Os resultados acima testificam o estudo “Estatisticas de Género” (IBGE, 2014), que
apontou que, no Brasil, o nivel de instru¢do das mulheres ¢ maior que dos homens. Desde
2013, elas ja sdo maioria nos cursos de graduacdo, mestrado e doutorado (PNAD, 2013). E
ainda sobre o documento do Banco Mundial, resultados bastante negativos também ocorreram
na avaliacdo que considera saldrios, participagdo e cargos de chefia no mercado de trabalho.
De acordo com Bruschini e Puppin (2004), o acesso das mulheres a cargos mais elevados e a

remuneracao sao dois indicadores relevantes na questao da igualdade de género.
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Thiry-Cherques ¢ Pimenta (2004) observaram que a presenca feminina na gestdo
organizacional em posi¢des de lideranga se acentuou nas duas tltimas décadas, mas ainda ¢
pouco expressivo. Numericamente, elas sd3o minoria nos cargos estratégicos em grandes
organizagdes (RESZECKI, 2001), representando 11,7% do corpo de diretores das 500
empresas citadas pela revista Fortune (APPEALBAUM; AUDET; MILLER, 2003). Segundo
uma pesquisa realizada pela mesma revista, pouco mais da metade das 500 maiores companhias do
mundo, precisamente 54% delas, ndo possuem nenhuma executiva em cargos de lideranca. Um
outro estudo recente, intitulado “Perfil Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas do
Brasil e suas agdes afirmativas”, do Instituto Ethos (2016), reflete 0 mesmo cendrio no Brasil.
Constatou-se nesse levantamento que apenas 13,6% do quadro de executivos dessas empresas €
composto por mulheres. Nos Conselhos de Administracdo, as mulheres representam 11% contra
89% de presenga masculina. O nivel gerencial também nao ¢ igualitario, mulheres correspondem a
31,3% e os homens 68,7%. Apenas nas fungdes de trainees, estagiarios e aprendizes, o indice de

mulher € maior que de homem.

Figura 1 — Distribui¢do nos niveis hierdrquicos por género (%)

HOMENS MULHERES

Conselho de Administracdo

Quadro Executivo

Geréncia

Supervisdo

Quadro Funcional

Trainees

Estagidrios

Aprendizes

Fonte: Instituto Ethos, 2016, p. 17.

Se esta mulher for negra, a representagdo ¢ ainda mais baixa. Basta refletir em relagao
aos dados do estudo que mostram que os negros (somando homens e mulheres) representam
apenas 4,9% na composi¢ao dos Conselhos, 4,7% dos postos executivos, 6,3% do quadro
gerencial, 25,9% dos cargos de supervisao e 35,7% do quadro funcional, sendo que os negros
(pretos e pardos correspondia a 52,9% da populacdo brasileira em 2013. Isso ja permite
pressupor que a representagdo da mulher negra no universo corporativo € excessivamente
pequena. Mas o estudo traz dados claros. Segundo o levantamento realizado pelo Instituto

Ethos (2016), as mulheres negras ocupam apenas 10,3% do quadro funcional, 8,2% dos
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cargos de supervisdo e 1,6% do quadro gerencial. Nos postos executivos, sua presenga se
reduz a 0,4%.

Na dimensao corporativa, a escolaridade ¢ tida como fator que eleva a produtividade
de uma economia como um todo e que pode contribuir para o alcance de melhores e mais
altos postos de trabalho. Porém, embora as mulheres apresentem melhores niveis de instrugao
e formacdo, existe um desequilibrio significativo na ocupagdo de cargos de lideranca e de
tomada de decisoes. Além disso, ainda que o nivel médio de escolaridade das mulheres
brasileiras no mercado de trabalho seja 35% mais alto que o dos homens, seu patamar médio
de remuneragdo encontra-se 25% mais baixo (THIRY-CHERQUES; PIMENTA, 2004). Tal
situacdo se constitui numa das provas mais contundentes de desigualdades de género.

Diante deste contexto, levanta-se um questionamento: se a for¢a de trabalho no Brasil
¢ composta em sua maioria por mulheres - 52,2%, segundo dados do Pnad (IBGE, 2016) -, se
elas estdo mais escolarizadas e se no nivel de entrada nas corporagdes elas também sdo a
maioria, como mostra o relatorio do Ethos, entdo por que elas estdo fora dos espacos de poder
e decisao? Reszecki (2001) expde que os motivos para tal fato ndo sao totalmente claros e
podem variar da falta de experiéncia, de oportunidades, de carreira inadequada, estereotipos,
obstaculos no ambiente de trabalho ou a falta de interesse das proprias mulheres que preferem
dedicar seu tempo a outras atividades. A autora relata ainda que ha uma tendéncia de
crescimento na participagdo feminina em cargos estratégicos, mas as transformagoes t€m sido
lentas, irregulares ou até insignificantes em termos numéricos.

Diversos estudos apontam que, considerando o ritmo das transformagdes, podem levar
80, 100 ou até 200 anos para o Brasil e outros paises alcancarem a igualdade de género. Steil
(1997) fortalece a indica¢do dessa tendéncia ao relatar que, embora os paises, sobretudo os
ocidentais, estejam incrementando e operacionalizando o discurso igualitdrio entre homens e
mulheres, mudancas ainda sdo escassas quando se analisa, principalmente, a divisdo sexual do
trabalho.

Jaime (2011) discorre que concepgdes de género, significados em torno do
masculino/feminino sdo associados aos setores da atividade econdmica e as atividades
profissionais, com consequéncias para os percursos profissionais de homens e mulheres. A
ONU Mulheres, entidade da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU) para a Igualdade de
Género e o Empoderamento das Mulheres, descreve o conceito de igualdade de género com
base de que “todos os seres humanos, tanto mulheres como homens, sdo livres para
desenvolver as suas capacidades pessoais e fazer escolhas sem as limitagdes impostas por

estereotipos” (Women’s Empowerment Principles — WEPs). O conceito ndo se traduz no
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tratamento idéntico entre homens e mulheres, mas na busca por equivaléncia nos direitos,
deveres, privilégios e oportunidades de desenvolvimento. Neste contexto, ganha destaque o
principio da equidade, por meio do qual espera-se que homens e mulheres sejam tratados de
forma justa, de acordo com as respectivas necessidades.

Segundo Giddens (2012), a igualdade ¢ o oposto da desigualdade de género e ndo esta
relacionada com as diferengas associadas as caracteristicas bioldgicas (sexo), mas as que
decorrem da forma como a sociedade vé e trata cada um dos sexos. Para ele, ¢ um fator
histérico e cultural em todas as sociedades. A divisdo do trabalho prevalecente entre os
géneros levou homens e mulheres a assumirem posigdes desiguais em termos de poder,
prestigio e riqueza. E apesar dos avangos que as mulheres fizeram, em alguns paises ao redor
do mundo, as diferencas entre géneros continuam a servir de base para desigualdades sociais
(GIDDENS, 2012). Andrade, Macedo e Oliveira (2014) também confirmam, com base em
seus estudos, que a compreensdo de género auxilia no entendimento ndo apenas das
desigualdades entre os sexos, mas também das desigualdades sociais.

Nos tempos atuais, a dificuldade de ascensao de mulheres a postos mais elevados nas
organizagdes tem mobilizado profissionais — homens e mulheres — ao exercicio de agdes
coletivas, estabelecidas para tentar transpor as barreiras existentes, reduzir as desigualdades
de género e, ao mesmo tempo, ampliar as condi¢des de equidade no universo corporativo.
Tonelli e Andreassi (2013) evidenciam que as possibilidades de empoderamento sdo maiores
quando se promovem esfor¢os coletivos para criar novas estruturas de trabalho e formas
amplas de solidariedade.

Deaux, Martin e Bikmen (2006) declaram que o engajamento das pessoas em uma
acao coletiva representa a maneira de estabelecer a posicao de seus membros em um contexto
marcado de desigualdades. Tajfel e Turner (1979 apud BRUNSTEIN; JAIME, 2009) afirmam
que a agdo coletiva ¢ uma estratégia de afirmagdo de um grupo social desfavorecido em
comparagdo a outros que visa promover mudangas. Também Wright e Troop (2002 apud
BRUNSTEIN; JAIME, 2009) declaram que a a¢do coletiva ¢ comprometida com a promogao
de melhorias para todo o grupo social que ela representa.

A importancia da agdo coletiva para os processos de mudanca ¢ discutida por
Hargrave e Van de Ven (2006). Para eles, ¢ possivel instaurar um novo arranjo institucional
por meio da acdo coletiva, sendo que esta emerge de um processo dialético no qual atores
inseridos no campo organizacional compdem temas e formam redes.

A questdo da formacdo de redes de pessoas que se unem em agdes cooperativas e

organizadas para se chegar a um propodsito comum tem relacdo direta com esse trabalho e tem
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relacdo direta também com o movimento feminista do século XXI. Pinto (2003) relata que o
feminismo se manifestou no Brasil, entre outras formas, na articulacao de redes de mulheres.
Giddens (2012) também explana sobre o fendmeno e destaca que, nesta época global, os
movimentos de mulheres estdo tecendo redes internacionais para se manterem efetivos.

Nesse sentido, essa pesquisa buscou responder as seguintes perguntas de investigagao:
como se configuram as redes capitaneadas por mulheres executivas que atuam no Brasil para
a promocdo da equidade de gé€nero no universo corporativo; como elas t€ém atuado para
diminuir as desigualdades entre homens e mulheres no meio empresarial, principalmente para
minimizar as disparidades em posi¢des de lideranca? Estes questionamentos deram o tom ao
estudo proposto, que pretende contribuir com o debate relativo a essa tematica no campo dos
estudos organizacionais. Buscou-se, por meio das falas das executivas, analisadas a partir do
referencial tedrico relativo a questdes de género e formagao de redes, encontrar respostas para
as questdes acima. A fala ¢ reveladora de condi¢des estruturais, de sistema de valores, normas
e simbolos (sendo ela mesmo um deles). Ao mesmo tempo, tem a magia de transmitir as
representacdes de grupos determinados, em condi¢des historicas, socioecondmicas e culturais
especificas (MINAYO, 1999).

Para tanto, efetuou-se um trabalho de campo de natureza qualitativa, cuja estratégia de
pesquisa baseou-se no método de estudo de casos multiplos, visto que a pesquisa foi
direcionada a duas experiéncias de organizacdes sob a dindmica de rede que apresentam,
basicamente, 0 mesmo propdsito. Sobre a abordagem e a estratégia escolhidas para esta

pesquisa, segundo Yin (2003) trata-se de investigar

(...) um fendmeno contemporineo dentro de seu contexto da vida real, especialmente
quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos;
enfrenta uma situacdo tecnicamente Unica em que havera muito mais variaveis de
interesse do que pontos de dados e, como resultado, baseia-se em varias fontes de
evidéncia (...) e beneficia-se do desenvolvimento prévio de proposigdes tedricas para
conduzir a coleta e analise dos dados. (YIN, 2003, p. 32-33).

Espera-se que os resultados desta pesquisa possam contribuir para a compreensao das
relagdes de poder baseadas nas relacdes de género no universo corporativo. Segundo Reed
(1999), até entdo, os estudos organizacionais ndo levavam em conta o fato de que as estruturas
€ 0S processos organizacionais eram permeados por relagdes de poder baseadas nas relagdes
de género (1999 apud ANDRADE; MACEDO; OLIVEIRA, 2014). Acredita-se, ainda, que

esta pesquisa, por pretender se aprofundar criticamente na questao das perspectivas e valores
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compartilhados por grupos influentes que atuam no meio empresarial, possa contribuir na
elucidagdo parcial de algumas questdes relacionadas a gestdo das organizagoes.

Este trabalho esta dividido em trés capitulos. O primeiro capitulo aborda o referencial
mobilizado para a andlise parte das experiéncias estudadas. Ele esta dividido em duas secoes:
uma mais geral sobre questdes de género e movimento feminista; e outra dedicada ao género
nas organizagoes, incorporando discussdes sobre a¢do coletiva, redes e grupos de suporte. No
segundo capitulo sdo apresentados os aspectos metodologicos do trabalho, a caracterizagao do
grupo de anadlise e consideragdes sobre o papel do pesquisador, que sdo bastante pertinentes
neste caso, pois a investigadora ¢ do sexo feminino, atua no meio empresarial, vivencia um
contexto de disparidade bastante acentuada e, com isso, tem uma postura bastante
questionadora no que se refere as relacdes de género, sobretudo no ambito organizacional. O
terceiro capitulo diz respeito a operacionalizacao da pesquisa, a analise dos dados coletados e
a discussdo dos resultados. Segue-se ainda as considera¢des finais, nas quais retoma-se o
problema de pesquisa e aponta-se os limites do trabalho e as possibilidades de pesquisas
futuras.

O estudo nao partirda de uma hipotese, uma vez que sera uma pesquisa exploratoria,
buscando compreender como se configuram essas redes, que elementos se fazem presentes e
as relacdes que estdo sendo estabelecidas para reunir esforcos e recursos para o avango do
debate e da promoc¢ao de mudangas em relagdo a igualdade de género no mundo empresarial.
Com base na ideia de Berg (2007), um estudo exploratdrio pode ser visto como um preladio
de um grande estudo de ciéncias sociais, assim como pode ser usado como um estudo piloto
para planejar uma investigagdo maior € mais abrangente sobre o tema. Este ¢, acima de tudo,

o proposito deste trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A discussao tedrica deste trabalho esta estruturada em duas partes: a primeira traz
questdoes de género relacionadas aos conceitos de sexo e género, exclusdo e mobilidade
profissional, e o histdrico e a atuacdo do movimento feminista no Brasil e no mundo; e a
segunda parte apresentam conceitos e aspectos da formacao de grupos de suporte e redes para
a equidade de género. A primeira parte tem o intuito de contextualizar o tema estudado e a

segunda traz uma perspectiva pratica, possibilitando a investigacao empreendida.

2.1 QUESTOES DE GENERO

Até ha algumas décadas, os estudos organizacionais ndo dedicavam muita atencdo a
questdo de género nas organizagdes ¢ a gestdo da diversidade. A producao cientifica brasileira
em relagdo a essa temdtica vem crescendo, mas ainda ¢ incipiente (CAPELLE; BRITO;
VASCONCELOS, 2007), evidenciando que o campo ainda esta em constru¢do. No contexto
dos estudos organizacionais, Reed (1999 apud ANDRADE; MACEDO; OLIVEIRA, 2014)
afirma que os estudos de género ganharam notoriedade nos ultimos 40 anos, influenciados
ainda nos pensadores do século XIX na tentativa de interpretar as nascentes transformacoes
ideoldgicas e estruturais geradas pelo capitalismo industrial. Esses precursores enxergavam
nas organizagdes um mecanismo capaz de resolver conflitos permanentes entre as
necessidades coletivas e as vontades individuais que obstruiam o progresso social. Até entdo,
os estudos organizacionais ndo levavam em conta o fato de que as estruturas e os processos
organizacionais eram permeados por relagdes de poder baseadas nas relagdes de género
(REED, 1999 apud ANDRADE; MACEDO; OLIVEIRA, 2014). Para se ter uma ideia, apenas
em 2009, género e diversidade foram consideradas tematicas nos estudos organizacionais do
Encontro da Associagdo Nacional de Po6s-Graduagdo e Pesquisa em Administragao
(EnAnpad). Segundo Capelle, Brito e Vasconcelos (2007), o campo de estudos
organizacionais relacionados a género, no Brasil, encontra-se em fase embrionaria,
apresentando amplas possibilidades de pesquisa e intervencdo, bem como limitagdes que
precisam ser superadas.

Nos ultimos anos, o debate sobre as questdes de género tem ganhado mais espaco na
sociedade e entre seus diversos setores, sobretudo no universo corporativo. Fleury (2013)
relata que, na area de estudos organizacionais, o assunto tem sido abordado a partir da

identificacao de competéncias e estilos de gestdo, a questdes ligadas a relacdo entre chefia e
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subordinado, ao aspecto da carreira e as barreiras ao crescimento profissional, as diferengas
salariais entre homens e mulheres, vida profissional e familiar, diferengas geracionais, entre
outras. Além disso, a ascensao dos estudos desta tematica levou a analises das relagdes de
género dentro das organizacdes, nao apenas com foco nas diferengas e nos desequilibrios dos
papéis entre homens e mulheres dentro das organizacdes, como também se passou a explorar
a maneira como as organizagdes haviam se desenvolvido de modo generificado, isto ¢, sendo

atravessado pela questdao de género.

2.1.1 Sexo e género

Ao discutir o tema ¢ importante, primeiramente, explorar o que vem a significar o
conceito de género e explicitar a relacdo com a ideia de sexo. De forma sucinta, de acordo
com diversos autores, sexo se refere as diferencas bioldgicas entre os corpos femininos e
masculinos, enquanto o género diz respeito as diferengas psicologicas, sociais e culturais entre
homens e mulheres.

Até a década de 80, sobrevivia com forca a dualidade entre sexo e género, sendo que o
primeiro estaria associado a natureza, e o segundo a cultura. Uma das intelectuais feministas
que mais abalou essa concepgao, trazendo novas perspectivas para os estudos de género, foi a
historiadora Joan Scott (1986), que com seu célebre artigo “Gender: A Usuful Category of
Historical Analysis” demarcou uma leitura pds-estruturalista a respeito do género, explorando
seus potenciais analiticos de desconstru¢do e ressignificagdo. Para a autora, género “¢ um
elemento constitutivo de relagdes sociais baseado nas diferencas percebidas entre os sexos, € €
uma forma primaria de significar as relagdes de poder” (p. 1067), de tal forma que quando ha
mudangas sociais, essas relacdes também se transformam. Scott (1986) ndo nega que existem
diferengas entre os corpos sexuados, mas para ela o que interessa sdo as formas como se
constroem significados culturais para essas diferencas, dando sentido para essas e,
consequentemente, posicionando-as dentro de relacdes hierdrquicas. Sdo simbolos e
significados construidos sobre a base da percepcdo da diferenca sexual, utilizados para a
compreensdo de todo o universo observado, incluindo as relagdes sociais e, mais
precisamente, as relacdes entre homens e mulheres (CARVALHO et al, 2011).

Kanan (2010, p. 245) diz que género se refere a identidade social também formada
pelas atribuicdes de diferencas de comportamento e qualidades entre homens e mulheres: “[...]
homens e mulheres se constroem a partir de praticas e relagdes que instituem varios aspectos

como gestos, modo de ser e estar no mundo, formas de falar, maneira de agir, condutas e



18

posturas apropriadas e distintas”. Nicholson, Soares e Costa (2000) também sugere que a
constru¢dao do género independe do sexo, embora a identificagdo bioldgica pareca ainda ser
um indicador importante devido a apropriagdo socialmente construida desta correlagdao. Kanan
(2010) estabelece uma primeira definicdo acerca do conceito de género que ¢ tipicamente
pensado como referéncia a personalidade e comportamento, ndo ao corpo, mas ressalta que
“se o proprio corpo € sempre visto através de uma interpretagdo social, entdo o sexo nao pode
ser independente do género” (KANAN, 2010, p. 245); antes, nesse sentido, sexo deve ser
inserido e compreendido dentro do contexto de género. Com isso, género ¢ visto numa
perspectiva ampla, enquanto “organizacdo social da diferenga sexual (...)” (NICHOLSON;
SOARES; COSTA 2000). Do mesmo modo, enfatizamos que essas diferencas precisam ser
percebidas e significadas. Sao diferencas que vém a tona por se traduzirem em desigualdades.

Assim como Scott, outros autores permitiram que novos caminhos fossem abertos ao
se entender género, pois esta categoria nao se resume a homens e mulheres. Trés elementos ou
planos de anélise surgem: (1) género é uma categoria fundamental por meio da qual se atribui
sentido a tudo; (2) género ¢ uma maneira de organizar as relagdes sociais e (3) gé€nero ¢
também uma estrutura de identidade pessoal (CARVALHO et el, 2011). Sobre o carater de
construcdo social de género, Piscitelli (2008) destaca a importancia de ferramentas analiticas
para aprender a articulagdo de multiplas diferengas e desigualdades. Dentre elas, a autora
destaca as leituras sistémicas: nas quais a nogao de interacdao entre formas de subordinagdo
possibilitaria superar a no¢ao de superposi¢do de opressdes; e as abordagens construcionistas,
que apresentam aspectos dindmicos e relacionais da identidade social e sdo marcantes nas

visdes de poder em termos de lutas continuas em torno da constru¢do da hegemonia.

2.1.2 Exclusao e desafios de mobilidade no mercado de trabalho

A palavra “exclusdao” implica que algo ou alguém € ou tenha sido deixado de fora.
Para este trabalho sera relevante trazer também dois conceitos que integram a pesquisa social
aplicada (exclusdo social e mobilidade social), pois este visa entender questdes de
desvantagem e desigualdade na sociedade. Giddens (2012) aponta que a exclusdo social se
refere as maneiras como individuos podem ser separados do envolvimento pleno da sociedade
mais ampla e a uma larga variedade de fatores que impedem que certos individuos e grupos
tenham as mesmas oportunidades. Situado no lado inverso, a inclusdo social se refere as
tentativas de fomentar o envolvimento de grupos marginalizados e torna-los parte da agenda

politica moderna, ainda que o modo como isso ¢ feito difira entre as sociedades (LISTER,
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2004 apud GIDDENS, 2012). Um levantamento internacional (2000) distingue quatro
dimensdes da exclusdo social: (1) pobreza, exclusdo de recursos ou renda inadequada, (2)
exclusdo do mercado de trabalho, (4) exclusao de servigos e (4) a exclusao de relagdes sociais
(GORDON et al., 2000 apud GIDDENS, 2012). Esta pesquisa tera o mercado de trabalho
como dimensao principal.

Ainda segundo Giddens (2012), o termo mobilidade social refere-se ao movimento de
individuos e grupos entre diferentes posi¢des socioecondmicas. Existem dois tipos: a
mobilidade vertical — movimento ascendente ou descendente na escala socioecondmica que
tem relagdo com propriedade, renda ou status; e a mobilidade lateral, que se refere ao
movimento geografico. Giddens (2012) mostra que a mobilidade social pode ser estudada em
duas dimensodes: primeiramente, em relagdo as carreiras dos individuos, até¢ onde eles se
deslocam para cima ou para baixo na escala social no decorrer se suas vidas profissionais,
denominada mobilidade intrageracional; e, ainda, a mobilidade intergeracional, ou seja,
através das geragdes, o nivel em que os filhos buscam o mesmo tipo de ocupagdo que seus
pais e avos.

Os integrantes de grupos minoritarios, pessoas que pertencem a segmentos sociais que
possuem menos poder na sociedade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004) — caso das mulheres,
por exemplo — sdo os mais afetados com a exclusdo social e a falta de mobilidade. Desta
forma, o género ¢ considerado fator critico na estruturagdo dos tipos de oportunidades e
chances que os individuos e grupos encontram na vida, e influencia bastante os papéis que
eles desempenham em institui¢des sociais: da familia ao Estado (GIDDENS, 2012).

Durante muitos anos, coube a mulher apenas o papel referente a esfera do privado, no
que diz respeito a cuidar dos filhos, do marido e da casa. Com a industrializacao, a partir do
século XIX (KANAN, 2010; FONTENELE-MOURAO, 2006), as mulheres passaram a
questionar a soberania do masculino nas esferas de decisdo e poder, comecaram a refletir
sobre seu papel na sociedade, e, portanto, passaram a disputar espaco em dimensdes da esfera
publica e, paulatinamente, foram enfrentando as barreiras referentes a ordem estabelecida nas
relacdes de género. Ao longo dos anos, diversas transformagdes ocorreram com a aumento da
participagdo das mulheres no mercado de trabalho, a constante luta pela conquista de seus
direitos, desenvolvendo habilidades, capacitando-se, buscando reconhecimento como cidada e
igualdade nas relagdes pessoais e profissionais. Contudo, dois indicadores sdo relevantes na
questdo da desigualdade de género (KANAN, 2010; FONTENELE-MOURAO, 2006;
BRUSCHINI; PUPPIN 2004): os salarios e a ocupagdo em cargos de lideranga.
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No caso brasileiro, de acordo com dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD, 2015) desenvolvida pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), o rendimento médio mensal real de todos os trabalhadores acima de 15 anos foi de
RS$ 1.987 e o das mulheres foi de R$ 1.480. Isso significa que, no Brasil, as mulheres
receberam em 2014, em média, 74,5% do rendimento do trabalho dos homens. A propor¢ao ¢
maior do que a registrada no ano anterior, de 73,5%. Em 2012, a mesma pesquisa apontou que
o rendimento mensal de trabalho dos homens foi de R$ 1.698,00 ¢ das mulheres de RS
1.238,00, ou seja, mulheres receberam 72,90% do rendimento dos homens. Embora as
pesquisas oficiais do governo indicam que a inser¢do das mulheres no mercado de trabalho
estd aumentando, e, atualmente, elas ja sdo responsaveis pelo sustento de 37,3% das familias
(PNAD, 2015), a disparidade salarial vem crescendo também.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres também aparece em outros
indicadores da Pnad: 21,5% dos homens trabalhadores ganham até um saldrio minimo,
enquanto em relacdo as mulheres esta propor¢do aumenta para 30,6%. Além disso, o Gini, um
instrumento para medir o grau de concentragdo de renda em determinado grupos e que
também mostra a distribui¢do do rendimento médio mensal de todos os trabalhos por sexo no
Brasil, registrou a falta de equilibrio. Entre os homens ocupados o indice foi de 0,491 ¢ entre as
mulheres ocupadas o Gini foi de 0,474. Quanto mais proximo a zero maior o desequilibrio de
concentracao de riqueza.

O tultimo censo demografico (IBGE, 2010) indica que viviam no Brasil 103,5 milhdes
de mulheres, o equivalente a 51,4% da populacdo e dados recentes da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua (PNAD, 2016) mostraram que a for¢a de trabalho ¢
composta em sua maioria por mulheres - 52,2%. No entanto, as anélises apontaram diferengas
significativas na taxa de ocupagdo entre homens e mulheres. No 1° trimestre de 2016, o nivel
da ocupacgdo dos homens, no Brasil, foi estimado em 65,8% e o das mulheres, em 44,6%. Ao
longo da série historica da pesquisa, o quadro ndo se alterou significativamente, verifica-se a
predominancia de homens (57,4%), em todas as regidoes do pais. O desemprego também as
atinge de forma desigual. Os dados mais recentes do PNAD (2016) apontam que o indice de
desemprego chegou a 10,7% para os homens e a 13,8% para as mulheres. No recorte racial, a
discrepancia no mercado de trabalho também ¢ forte. As situacdes se agravam quando sao
mais jovens e negras ou pardas. Os dados mostram que as taxas de desocupacao das pessoas
de cor preta (14,4%) e parda (14,1%) ficaram acima da média nacional, enquanto a dos

brancos situou-se em 9,5%.
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Quando analisados os rendimentos ¢ a inser¢do no mercado de trabalho, as mulheres
continuam atras. No entanto, quando ¢ considerado os indices de escolaridade e o nivel de
instrucao, as mulheres estdo na frente e ganhando posi¢des. Na pesquisa Estatisticas de
Género, uma analise dos resultados do Censo Demografico do IBGE (2010), o percentual de
mulheres no ensino superior completo ¢ 15,64% maior que de homens. Constatou-se também
um contingente maior de mulheres entre os estudantes de 18 a 24 anos no nivel superior. Em
2010, elas representavam 57,1% do total de estudantes nesta faixa etaria. Ademais, segundo o
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), que fornece anualmente informagdes sobre o
mercado de trabalho formal brasileiro, como a Relacdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS),
no ano de 2016, a participa¢do das mulheres nos graus de instru¢do mais elevados é superior
ao dos homens. Com ensino superior concluido, o percentual de participagdo das mulheres
fica em de 59%, enquanto os homens apresentam uma taxa de atividade de 41%.

Os dados mostram que a propor¢do de mulheres subiu na graduagdo e também nos
cursos de pos-graduagdo. No Censo Demografico (2010), a propor¢do de mulheres cursando
mestrado e doutorado subiu de 43% em 2000 para 53% em 2010, o que fez com que a
presenca feminina ultrapassasse a de homens nos niveis mais altos de ensino. O niimero de
mulheres com mestrado no Brasil ¢ maior que o nimero de homens com a mesma
titulacdo. Elas representam 53,5% dos mestres no pais e eles, 46,5%. No entanto, em
termos de remuneracao, as mulheres ganham em média 28% a menos que os homens. Em
2014, 464 mulheres fizeram o doutorado fora do Pais, os homens com a mesma titulagdo eram
291. O mesmo estudo mostrou ainda que as mulheres sdo maioria entre os doutores brasileiros
titulados no exterior. Em 2014, elas foram mais de 60%. No entanto, quanto a rendimento e
oportunidades, as doutoras ainda estdo em desvantagem em relacdo aos homens - ganham, em
média, 16,5% a menos. Enquanto 71,4% dos doutores estdo empregados, entre as doutoras,
esse indice cai para 48,82%. Kanan (2010) acredita que se a mulher esta investindo mais em
educagdo, ¢ porque estd buscando compensar alguma desvantagem em relagdo aos homens
nos critérios seletivos e nas ofertas de trabalho. Mas essa desvantagem vem sendo enfrentada

também por meio do ativismo do movimento feminista.
2.1.4 Movimento feminista
E inegavel que os movimentos feministas contribuiram fortemente para melhorar a

situacdo de mulheres no ambito social, politico e econdmico. E, evidentemente, existem

questionamentos sobre as definicdes, as diferencas de contextos nos diversos paises e
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limitagdes temporais nessas dinamicas. Entretanto, suas preocupagdes continuam a ter pontos
de intersecdo com o0 universo corporativo, pois, relevantes questdes se conectam com as
teorias e as praticas organizacionais. Autores ilustram que a acdo desses movimentos ¢
dinamica e continua, e que estes possuem abordagens diferenciadas, com agendas que vao
desde a reestruturagdo das organizagdes até a total desconstru¢do da sociedade patriarcal e
capitalista (CALAS; SMIRCICH, 1999). Apesar da diversidade de abordagens, a maior parte
das teorias feministas possui a mesma intengdo: o desejo de mudanca da hegemonia
masculina nos arranjos sociais (FLAX, 1987; 1990).

Para fundamentar esta pesquisa, recorremos as principais abordagens tedricas
feministas para os estudos organizacionais contemporaneos, sintetizados por Calas e Smircich
(1999): a) liberal, b) radical, c) psicanalitica, d) marxista, e) socialista, f) pds-estruturalista, g)
terceiro-mundista / (pds) colonialista. As autoras salientam que o surgimento de uma nova
abordagem se da “para responder as limitagdes de outra e, embora pare¢am independentes e

diferenciadas, suas fronteiras ndo sdo muito nitidas” (CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 277).

2.1.4.1 Teoria feminista liberal

A apresentacdo das correntes tedricas proposta pelas autoras Calds e Smircich (1999)
inicia com a Teoria Feminista Liberal, moldada pelos ideais politicos liberais surgidos nos
séculos XVII e XVIII, “quando o dominio da Igreja e do feudalismo dava caminho para o
surgimento do capitalismo e da sociedade civil” (CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 277). A
concepcdo da natureza humana ¢ vista entdo sob o enfoque de dois pressupostos
fundamentais: o dualismo normativo (dicotomia mente/corpo) e o individualismo abstrato,
que da a a¢do humana uma perspectiva a-historica. Nesta abordagem, os individuos sdo
considerados seres autonomos, dotados de racionalidade; e o sexo faz parte dos dotes
biologicos naturais, ¢ uma varavel binaria com caracteristicas universais. Autores que seguem
a escola de pensamento das “diferencas naturais” tendem a argumentar que a divisao do
trabalho entre homens e mulheres tem base biologica, ou seja, as tarefas sdo definidas para os
quais sdo mais adequados biologicamente. O antropdlogo George Murdock (1949 apud
GIDDENS, 2012) analisa que a divisao sexual esta presente em todas as culturas, embora isso
ndo seja resultado de uma “programacao biologica”. De acordo com o autor, a base mais
logica para a organizacgao da sociedade (MURDOCK, 1949 apud Giddens, 2012).

Existe, entdo, no feminismo liberal, uma objetividade neutra em relagdo ao género,

I3

segundo a qual género ¢ socializado em seres humanos sexuados pelo comportamento



23

adequado em cada sexo. Neste contexto, a “boa sociedade” ¢ uma sociedade justa que permite
aos individuos o exercicio da autonomia e a realiza¢do pessoal por meio de um sistema de
direitos individuais. Calads e Smircich (1999) mostram que o Feminismo Liberal formou a
base para as outras perspectivas, uma vez que evidenciou as desigualdades, particularmente as
desigualdades econdmicas entre homens e mulheres. No entanto, as autoras apontam algumas
limitagdes desta perspectiva ao ndo reconhecer as relagdes de poder no sistema econdmico
capitalista. A orienta¢do individualista presente percebe o status das mulheres como uma
questdo de realizagdo individual e o maior objetivo ¢ que “as mulheres cheguem ao topo”
(CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 311).

Giddens (2012) menciona que as feministas liberais ndo consideram a subordinagdo da
mulher como parte de um sistema ou estrutura maior e que, como isso, elas ndo conseguiram
lidar com as raizes das desigualdades de género e ndo reconheceram a natureza sistémica da
opressao das mulheres na sociedade. Ao focalizar separadamente as privagdes que as
mulheres sofrem, as feministas liberais apresentam apenas um quadro parcial da desigualdade
de género (GIDDENS, 2012). Naquele momento historico, o que importava para as lutas
feministas era a busca por igualdade, em um contexto em que as mulheres ndo exerciam o
direito ao voto, ndo podiam ser proprietarias e, nos ambientes organizacionais, quando
inseridas, s ocupavam posi¢des subalternas (CALAS; SMIRCICH, 1999).

Uma das primeiras perspectivas liberais em estudos organizacionais foi apresentada
por Rosabeth Moss Kanter, em Men and Women of the Corporation. Kanter (1997) investigou
a posicao das mulheres em corporacdes e analisou a maneira como elas eram excluidas da
busca do poder. Ela enfocou a “homossociabilidade masculina” — a maneira como os homens
mantinham o poder dentro de um circulo fechado e permitiam acesso somente aqueles que
faziam parte do mesmo grupo fechado. As mulheres tinham efetivamente negadas as
oportunidades de avangar e eram excluidas das redes sociais e relagdes pessoais que eram
cruciais para a promoc¢dao. Embora Kanter (1997) tenha criticado esses desequilibrios de
género, ela considerava que o problema era de poder, e ndo de género. As mulheres estavam
em posicdo de desvantagem ndo por serem mulheres, mas porque ndo exerciam suficiente
poder dentro das organizagdes. A medida que nimeros maiores de mulheres assumissem o

poder, os desequilibrios seriam vencidos.

2.1.4.2 Teoria feminista radical
A abordagem seguinte ¢ a Teoria Feminista Radical, que nasce da insatisfacdo das

feministas com a subordinacdo da mulher ao homem, ¢ a dominagdo amplamente apoiada
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pelas politicas de direita da década de 1960. Esta inserida na ‘segunda onda’ dos movimentos
feministas contemporaneos, quando a bandeira ¢ uma sociedade livre das diferencas entre os
sexos. Esta segunda onda, vale ressaltar, ¢ influenciada pela obra “O Segundo Sexo”, de
Simone Beauvoiar (1949) e caracterizada por iniciar as reflexdes sobre as diferencas
bioldgicas e sociais que culminaram em 1960 com o surgimento dos Estudos Feministas
(Feminist Studies), ou Estudos sobre Mulheres (Women Studies). Os grupos de pesquisadores
responsaveis por esses estudos buscavam ampliar as reflexdes sobre género, termo cunhado
neste momento para revelar a existéncia de diferengas na constru¢dao histdrica, social e
politica de homens e mulheres (ELY; PADAVIC, 2007 apud LUCAS, 2015). Um aspecto que
merece destaque na abordagem feminista radical € a utilizacdo de metodologias de estudos de
caso e de grupos de conscientizacdo, mas que traz em si duas limitac¢des: a utopia de pretender
a separagao total entre homens ¢ mulheres e a crenca na possibilidade da construgdo de
organizagOes alternativas ao sistema capitalista.

Calas e Smircich (1999) apontam as principais contribuicdes e limitacdes desta
perspectiva. De um lado, ela mostra as possibilidades e as visdes de mundos alternativos e o
conhecimento holistico centrado no feminino fora das estruturas patriarcais; distingue o
“aumento da consciéncia” como uma forma Unica de pesquisa e pratica organizacional,
desenvolvendo poder politico para todos os participantes; e oferece exemplos de praticas
organizacionais alternativas e de organizagdes ndo burocraticas bem-sucedidas. De outro,
argumenta que a estratégia separatista ¢ utdpica, ja que a realidade social ndo respalda as
condicdes para a constitui¢do de “espacos da mulher”. Além disso, organizagdes alternativas
nao superam as contradigdes inerentes as praticas (mais ou menos) capitalistas. A visdo desta
abordagem ainda pode ser considerada limitada se representar somente os interesses de
mulheres brancas de classe média; e, ao reificar as caracteristicas femininas, celebrando o
“feminino” frente ao “masculino”, pode acabar refor¢ando esteredtipos.

Ainda contribuindo para a compreensao desta abordagem, Giddens (2012) expde que o
feminismo radical traz a questdo do patriarcado de uma forma significativa. Esta ¢ a
preocupacao central deste ramo do feminismo, pois o considera um fendmeno universal, que
existiu ao longo de todos os tempos e culturas. Feministas radicais argumentam que os
homens exploram as mulheres e as negam o acesso a posi¢do de poder e influéncia na
sociedade, e ndo enxergam nenhuma evidéncia de que mulheres possam se libertar da
opressdo sexual por meio de reformas ou mudangas graduais. Como o patriarcado ¢ um
fendomeno sistémico, segundo elas, a igualdade de género somente pode ser alcangada com a

derrocada da ordem patriarcal (GIDDENS, 2012).
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Walby (1990) acredita que o conceito de patriarcado ¢ essencial a qualquer analise de
desigualdade de género, porém, ela apresenta uma maneira mais flexivel de entender o
patriarcado. Para a teorica, o patriarcado e o capitalismo sdo sistemas distintos e, inclusive,
podem tomar posicdes distintas, dependendo das condigdes historicas. O patriarcado ¢ “um
sistema de estruturas e praticas sociais no qual os homens dominam, oprimem e exploram as
mulheres” (WALBY, 1990, p.20), ou seja, enfatiza a divisdo sexual do trabalho. Walby
(1990) aponta que a fraqueza inicial desta teoria feminista era a tendéncia de concentrar numa
causa “essencial” da opressao das mulheres. Preocupada com a profundidade das origens da
desigualdade de género e suas inter-relagdes, Walby (1990) identifica seis estruturas —
independentes, mas que interagem entre si - pelas quais o patriarcado atua: 1) Relagdes de
producdao no lar — o trabalho doméstico ndo remunerado das mulheres, como tarefas
domésticas ¢ o cuidado dos filhos, ¢ expropriado pelo marido/parceiro; 2) Trabalho
remunerado — as mulheres que estdo no mercado de trabalho sdo excluidas de certos tipos de
trabalho, recebem um salario baixo e sdo segregadas em trabalhos menos especializados; 3)
Estado patriarcal — o Estado tem um viés sistematico para interesses patriarcais em suas
politicas e prioridades; 4) Violéncia masculina — embora a violéncia masculina costume ser
composta de atos individualistas, ela segue um padrao e ¢ sistemdtica. O Estado,
efetivamente, aceita a violéncia ao se recusar a intervir, exceto em casos excepcionais; 5)
Relagdes patriarcais na sexualidade — manifesta-se na “heterossexualidade compulsoria” e no
duplo padrdo sexual entre homens e mulheres, ao qual se aplicam diferentes “regras” para a
conduta sexual; 6) Institui¢des culturais patriarcais — diversas institui¢des (religido, midia,
educagdo) produzem representagdes de mulheres a partir de um olhar patriarcal. Essas
representacoes influenciam as identidades das mulheres e prescrevem padrdes aceitaveis de
comportamento € agao.

Walby (1990) ressalta que, desde meados do século XIX até os dias de hoje, o
patriarcado mudou, em forma, do dominio privado para o publico. O patriarcado privado € a
dominag¢do da mulher que ocorre dentro do lar pelas maos de um patriarca individual, ou seja,
uma estratégia de exclusdo, pois as mulheres sdo essencialmente impedidas de participar da
vida publica. J4 no patriarcado publico, que apresenta uma forma mais coletiva, as mulheres
estdo inseridas em dominios publicos, como a politica ¢ o mercado de trabalho, mas

permanecem segregadas da riqueza, do poder e do status (GIDDENS, 2012).
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2.1.4.3 Teoria feminista psicanalitica

A terceira abordagem feminista ¢ a Psicanalitica, na qual muitas das teorizagdes se
originaram da psicanalise freudiana, mas como critica e correcao de seus vieses misdginos ou
como base para uma interpretacdo psicanalitica centrada na mulher (TONG, 1989 apud
CALAS; SMIRCICH, 1999). De acordo com a interpretagdo freudiana, meninos e meninas
passam por diversos estagios de desenvolvimento psicossexual e o seu sexo bioldgico ¢ um
determinante relevante que afeta o modo como superam cada um dos estagios, especialmente
quando se refere ao complexo de Edito, a inveja do falo ou o medo da castragio. De acordo
com a teoria freudiana, as meninas, por exemplo, teriam maior dificuldade em superar o
complexo de Edipo e vir a desenvolver uma sexualidade adulta normal, o que esta explicitado
nos trabalhos sobre diferentes neuroses e limites do desenvolvimento psicossexual da mulher,
incluindo referéncias a seu senso ético inferior (TONG, 1989 apud CALAS; SMIRCICH,
1999). Relata-se ainda que as mulheres ndo conseguiriam desenvolver superegos tao fortes
como os homens, pois faltar-lhes-ia o forte senso de justica masculina, seriam mais obedientes
e mais influenciadas pelos sentimentos em detrimento da razio (CALAS; SMIRCICH, 1999).
O feminismo psicanalitico critica a teoria freudiana por considerd-la com uma visdo
insensivel e inacurada da estrutura psicoldgica feminina e estar muito relacionada a
determinantes biologicos. Em geral, o feminismo psicanalitico nega o determinismo bioldgico
das interpretagdes psicanaliticas tradicionais de género e sexualidade. Em vez disto, considera
que os arranjos sociais especificos (como a familia patriarcal) levam a distingdes no
desenvolvimento psicologico feminino e masculino, o que pode ser alterado pela mudanca das
condig¢des estruturais que produzem o desenvolvimento desigual de género (FLAX, 1990). A
critica feminista reinterpreta esse corpo tedrico em termos de influéncias culturais que afetam

a identidade de género da mulher (CALAS; SMIRCICH, 1999).

2.1.4.4 Teoria feminista marxista

Em outro contexto, surge a Teoria Feminista Marxista. Esta abordagem concebe
género ¢ identidade de género como parte das relagdes historicas, estruturais e materiais,
enfatizando as relacdes de dominagdo e opressao provenientes do sistema capitalista. De
acordo com Calds e Smircich (1999), o modo capitalista de producgdo e a luta de classes sdao
centrais nessa perspectiva de analise, que analisa a construgdo das identidades através das

praticas sociais como o trabalho, relacionando poder e sexualidade, que estdo entrelacadas nas
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relacdes capital e trabalho. Retomando o debate sobre o patriarcado, o feminismo marxista
reconhece uma hierarquia entre os homens, materializada na estrutura de classes, mas
reconhece também que os homens (como um grupo) dominam e controlam as mulheres (como
um outro grupo). Desta forma, “o feminismo marxista, entdo, trata da dupla opressdao da
mulher, como classe e género” (CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 295).

As feministas marxistas tentam combater o sistema patriarcal e o capitalismo por
acreditar que ha interesses poderosos na sociedade, que sdos hostis a igualdade para as
mulheres, e que existem fatores materiais ¢ econdmicos por trds da subserviéncia das
mulheres em relagdo aos homens com raizes na propriedade privada e no consumo. Elas
clamam pela reestruturagdo da familia, o fim da “escraviddo doméstica” (que se refere ao
trabalho doméstico ndo remunerado) e a introdu¢ao de um meio coletivo de criar os filhos e
cuidar da casa. (GIDDENS, 2012).

Além disso, para o feminismo marxista os atributos do capitalismo ndo estdo nas
relacdes de troca, oferta ¢ demanda, forgas de mercado, como apregoa a teoria econdmica
liberal/cléssica, mas nas relagdes de desigualdade e poder. Nesse sentido, Calds e Smircich
(1999) indicam que as organizagdes de trabalho sdo importantes espacos para a andlise de
reproducdo da desigualdade de género, a medida que expde a conexao entre patriarcado e
capitalismo. Em sintese, o feminismo marxista analisa a dinamica produtiva e reprodutiva das
relagdes de género nas organizagdes capitalistas e patriarcais da economia e da sociedade,
lembrando que as desigualdades de género persistem e persistirdo se ndo ocorrerem grandes

mudangas estruturais (CALAS; SMIRCICH, 1999).

2.1.4.5 Teoria feminista socialista

A abordagem marxista tradicional da origem a Teoria Feminista Socialista, que
também sofre influéncia das teorias radical e psicanalitica. “As teorias feministas socialistas
pretendem, pois, incorporar as virtudes de cada uma dessas correntes €, a0 mesmo tempo,
superar seus limites” (CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 295). Nesta abordagem, o sistema
patriarcal se mantém como base das desigualdades. Género, aqui, ¢ considerado ‘“‘um
elemento constitutivo das relagdes sociais baseadas nas diferengas percebidas entre os sexos e
uma forma primordial de significar as relagdes de poder” (SCOTT, 1986, p. 1067). Calas e
Smircich (1999) mostram que as feministas socialistas utilizam dois enfoques principais. Um
considera o capitalismo e o patriarcado como fendmenos separados, porém eles se conectam e

se relacionam mutua e dialeticamente - o capitalismo como modo de produgdo material e o
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patriarcado como uma estrutura material e também ideologica, que o aproxima da visdo
psicanalitica. O outro trata da dicotomia publico-privado que ¢ produzida pela interagdao do
patriarcado com o capitalismo. Historicamente, a transicdo do modo de produ¢ao agrario para
o industrial criou a separacao entre o local de trabalho (esfera publica) e o ambiente
doméstico (esfera privada), e produziu uma estrutura de género em que mulheres e homens
tém ocupacdes diferentes e em diferentes niveis organizacionais. Os padrdes baseados no sexo
— desiguais e persistentes — identificados em diversas organizagdes sao denominados por
muitos como ‘divisdo sexual do trabalho’, ‘estruturacdo organizacional sexuada’ e
‘segregacao sexual ocupacional’ (ACKER; VAN HOUTEN, 1974; GAME; PRINGLE, 1984;
RESKIN; ROOS, 1990; STROBER, 1984 apud CALAS; SMIRCICH, 1999) e é uma
caracteristica basica da sociedade capitalista JAGGAR, 1983 apud CALAS E SMIRCICH,
1999), que afeta tanto homens como mulheres. O feminismo socialista defende uma sociedade
em que masculinidade e feminilidade sdo socialmente irrelevantes (JAGGAR, 1983 apud
CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 577). No entanto, a dicotomia ambiente de trabalho/ambiente
doméstico ¢ considerada uma barreira para a equidade de género, uma vez que provoca menor
acesso das mulheres a recursos relevantes e posi¢des de poder (LOBER, 1986 apud CALAS;
SMIRCICH, 1999). Mas a despeito desta consideracao, Calas e Smircich (1999) afirmam que
a esfera privada ndo pode ser separada da esfera publica, uma vez que as organizagdes,
familias e sociedades sdo constituidas mutuamente por meio de relagdes de género. Conforme
foi concebido por Acker (1990 apud CALAS; SMIRCICH, 1999), as relagdes de género
estruturam linhas que sdo reproduzidas de véarias formas, sendo uma delas pelas acdes
cotidianas que segregam, gerenciam, controlam e constroem hierarquias nas quais género,
classe e raga estdo envolvidas (ACKER, 1990 apud CALAS; SMIRCICH, 1999). As analises
do feminismo socialista extrapolam o ambito das relacdes de género e inclui também questdes
de sexo, raca e classe social para tratar outras formagdes sociais que emergem dessa
intersecdo. Por isso, esta abordagem tem sido considerada mais eficaz que as teorias
feministas ja analisadas (COLLINS, 1990; ANZALDUA, 1990; LUGONES; SPELMAN,
1983 apud CALAS; SMIRCICH, 1999).

2.1.4.6 Teoria feminista pos-estruturalista/ pos-moderna
A abordagem feminista Pds-Estruturalista/ P6s-Moderna ¢ identificada, pelo menos,

por trés correntes: o Feminismo Francés, a Teoria Anglo-Americana e o Feminismo Pds-

moderno. Calds e Smircich (1999) argumentam que as abordagens pds-estruturalistas tém
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foco na natureza discursiva da ‘realidade social’ e da ‘subjetividade’. O relacionamento entre
a linguagem e o conhecimento também tem destaque, mas ndo o ‘conhecimento positivo’
como o conhecemos € sim uma outra concep¢do. A linguagem, compreendida como um
sistema de significacdo, ¢ uma forma de representacao - seja escrita ou falada - maleavel ao
longo do tempo e considerada também ambigua e excessiva: “qualquer termo é capaz de
significar uma multiplicidade de coisas e ideias, em qualquer ponto do tempo” (CALAS;
SMIRCICH, 1999, p. 300). Mencionam ainda as autoras que o “conhecimento” nos ¢ dado
apenas como uma representagdo. “E por meio da linguagem que podemos dizer quem somos ”
(CALAS; SMIRCICH, 1999, p. 300). A linguagem e sua propria subjetividade é o objeto de
estudo desta perspectiva. Considerada como um sistema de diferengas, a analise da linguagem
permite questionar os limites impostos ao “conhecimento” por certos discursos privilegiados.
Permite também a articulacdo da ‘politica do conhecimento’ como uma forma de relagao de
poder, que tenta naturalizar um sistema de exclus@o em algumas dimensdes, no caso, de
género. A abordagem pos-estruturalista/ pés-moderna ¢ identificada por oferecer uma visao
mais pluralista de engajamento politico, em que género se torna apenas um argumento entre
outros. Ela oferece também visdes mais complexas da localizagdo social e das estruturas de
opressao.

O feminismo pos-moderno desafia a ideia de que existe uma base unitaria de
identidade e experiéncia comum a todas as mulheres. Essas feministas rejeitam as nocoes
usadas para explicar a desigualdade de género — como patriarcado, raga ou classe — como algo
essencialista (BEASLEY, 1999 apud GIDDENS, 2012). O po6s-modernismo incentiva a
aceitagdo de muitos pontos de vista diferentes como igualmente validos. No lugar do carater
feminino como nucleo essencial existem diversos individuos e grupos com experiéncias €
identidades diferentes (heterossexuais, Iésbicas, mulheres negras, mulheres da classe operaria
etc.). A alteridade ¢ um tema importante no feminismo pds-moderno e simboliza a
pluralidade, diversidade, diferenca e abertura. Assim como elas consideram que existem
muitas construgdes da realidade, as feministas pds-modernas enfatizam a importancia da
“desconstru¢ao”. E, particular, elas buscam desconstruir a linguagem e a visdo masculina do
mundo, pois acreditam que os homens enxergam o mundo em termos de pares ou defini¢des
binérias. Por exemplo, os homens enxergam os homens como normal e as mulheres como
anormais. A desconstrucdo envolve atacar os conceitos bindrios e recolocar seus opostos de
um modo novo e positivo.

Esta linha de pensamento também ¢ criticada por linhas anteriores (CARRINGTON,
1995 e 1998 apud GIDDENS, 2012). Questiona-se a eficacia de politicas pluralistas, nem
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sempre consideradas fortes o suficiente, para eliminar sistemas de exclusdo e de opressdo
historica e culturalmente estabelecidas em arranjos patriarcais capitalistas. O desafio posto ¢
criar explicagdes gerais para a opressao das mulheres e propor acdes para sua resolugdo.
Incluem ainda criticas em relagdo a abordagem poés-estruturalistas que apontam que suas
analises sdo elitistas, inacessiveis, cheias de jargdes, comprometendo sua utilizagdo pela
maior parte dos analistas, embora haja um esforco para a democratizagdo. Segundo Calas e
Smircich (1999), encontros da literatura feminista pds-estruturalista / poés-moderno e dos
estudos organizacionais, embora crescentes, ainda sao muito limitados. O fato de grande parte
das teorias serem produzidas pelos chamados ‘privilegiados do Primeiro Mundo’ (Europa e

EUA), faz com que muitas correntes criticas as desafiem.

2.1.4.7 Teorizagoes terceiro-mundistas/ pos-colonialistas

Por ultimo, Calds e Smircich (1999) trazem ao debate as chamadas ‘Teorizagdes’
Terceiro-Mundista / (P6s) Colonialistas, que desafiam as abordagens feministas de género e
relacdes de género ocidentais. Generalizar as teorias sobre a subordinacdo das mulheres de
forma unificada, ou seja, a partir da experiéncia de um unico grupo — por exemplo, nas teorias
feministas liberal, radical, psicanalitica e socialista - ¢ apontado como uma problematica
(GIDDENS, 2012). Muitas feministas negras, bem como feministas de paises em
desenvolvimento, argumentam que as divisdes étnicas entre mulheres ndo sdo consideradas
pelas principais escolas feministas de pensamento. Segundo elas, essas escolas sdo orientadas
para os dilemas de mulheres brancas, predominantemente de classe média e que vivem em
sociedade industrializadas.

A insatisfacdo com as formas existentes de feminismo levou a emergéncia de uma
linha de pensamento que se concentra nos problemas especificos que as mulheres negras
enfrentam, seja considerando aspectos do passado - o legado da escravidao, da segregagdo e
do movimento dos direitos civis - como os problemas atuais da desigualdade de género
(CALAS; SMIRCICH, 1999). Pensadores entenderam que a questdo da raga ndo poderia ser
ignorada, pois as mulheres negras sofrem discriminacdo com base em sua raca € em seu
género. A dimensao de classe também ¢ outro fator que ndo pode ser negligenciado. Algumas
feministas afirmam que a forca desta abordagem esta na inter-relacdo entre as questdes de
raca, classe e género.

Segundo Calds e Smircich (1999), essas teorizacdes consideram além de todas as

r

questdes ja levantadas pelas abordagens feministas até entdo, questdes de
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subdesenvolvimento, analfabetismo, pobreza, superpopulacdo etc., no contexto de multiplas
opressoes produzidas pelo capitalismo. Essas representagdes reafirmam os conhecimentos
ocidentais de “indicadores”, que homogeneizam as mulheres nao ocidentais, negando a
natureza fluida, historica e dinamica de suas vidas, e ignoram outras representagdes que
articulam suas acdes, suas capacidades, o envolvimento em lutas de povos (poés-)coloniais,
que daria luz as questdes da marginalidade social e politica; no histérico do racismo e do
imperialismo; nas lutas pela sobrevivéncia; ao significado da memoria e da escrita na agao
opositora; as diferencas, conflitos e contradi¢des internas das organiza¢des de mulheres e
comunidades do Terceiro Mundo (MOHANTY, 1991 APUD CALAS; SMIRCICH, 1999).
Como argumenta a pesquisadora Gloria Rabay: “é dizer para as feministas brancas, de classe
média e heterossexual, dos paises ricos, que elas ndo dao conta de representar todas as
mulheres. E as ‘diferentes’ ndo aceitam mais que as hegemonicas falem em nome de todas”.
(RABAY, 2008, p. 272). Ou seja, as lésbicas, as negras, as indias, as latino americanas, as
mul¢umanas, ndo se reconhecem representadas pelas feministas brancas, europeias ou

americanas, de classe média e heterossexual.
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2.1.5 O movimento feminista no Brasil

A luta das mulheres contra a dominagdo, a exclusdo e discriminagdo tem marcado
decisivamente a histéria da humanidade nos tltimos anos. Para Pinto (2013), o feminismo no
Brasil ndo foi uma importacdo desconectada das contradigdes e lutas que constituiam no
século XX. Pelo contrario. A autora afirma que, desde o inicio do movimento, o cendrio
brasileiro se mostrou um campo de luta particular. De um lado, contestava a ordem
conservadora que excluia a mulher do mundo publico, ou seja, dos direitos como cidada; de
outro, havia também propostas revoluciondrias, que viam na luta das mulheres um desvio do
conflito do proletariado por sua libertacdo. A autora destaca ainda que o movimento, pela
forma como se organizou no Brasil e por sua natureza, tem sido um movimento fragmentado,
com multiplas manifestagdes e objetivos diversos (PINTO, 2003).

Pelo menos trés momentos tiveram papel de destaque na trajetoéria do feminismo no
Brasil. E ndo se pode deixar de ressaltar que o movimento teve uma forte relacdo com o
campo politico, seja antes da ditadura militar, durante e depois no processo de
redemocratizagdo. O primeiro deles se estende da virada do século XIX para o século XX até
1932, quando as mulheres brasileiras adquiriram o direito de votar. Pinto (2003) relata que o
movimento sufragista ¢ considerado a primeira onda do feminismo organizado no mundo, e
da Europa se espalhou para outros lugares. No Brasil, nas primeiras décadas do século XX, ¢
possivel identificar diferentes vertentes no movimento, mas sem divida a mais organizada
teve como questao central os diretos de votar e de ser votada das mulheres. Esse constituiu um

movimento de alcance nacional.

(...) a luta das mulheres cultas e das classes dominantes se estruturava a partir da luta
pelo voto, ndo era tdo-somente porque esta se colocava como uma luta do momento
nos paises centrais, mas também porque encontrava respaldo entre os membros desta
elite e conseguia respeitabilidade até na conservadora classe politica brasileira.
(PINTO, 2003, p. 26)

Considerando as diversas manifestacdes do feminismo das primeiras décadas da
Republica, percebe-se que houve diversas expressoes, formas, ideologias e graus
revolucionarios. Pinto (2003) diz que nessa primeira fase, as vitorias foram poucas e talvez a
unica concreta tenha sido do direito ao voto.

A inquietacao da sociedade brasileira, ainda que se expressasse de forma fragmentada,

revelou os primeiros sinais de organizagao, tanto entre as elites cultas como entre os setores
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trabalhadores. Porém, o golpe de 1937 matou o embrido da organizacdo da sociedade civil
brasileira nesse periodo (PINTO, 2003).

O segundo momento, a partir dos anos de 1960, combinou a efervescéncia cultural e
politica advinda da Europa e dos Estados Unidos com a resisténcia contra a ditadura militar.
Pinto (2003) diz que o movimento feminista deste periodo nasceu e se desenvolveu em um
dificil paradoxo. O cendrio brasileiro se tornou arena de dois grupos politicos ideologicos
fortes e que se enfrentavam violentamente. De um lado, estavam os conservadores,
representados por partidos liberais (empresarios, grandes proprietarios de terra e parte da
classe média) com o apoio das For¢cas Armadas nacionais. De outro, a esquerda, representada
por partidos “nacionalistas”, clandestinos ancorados no comunismo, por parcela significativa
do operariado urbano, movimentos de camponeses nascentes, por intelectuais, estudantes e
parte da Igreja Catolica. A luta entre esses dois grupos merece ser apontada no contexto de
surgimento do feminismo no Brasil nas décadas que se seguiram (PINTO, 2003). Ele teve sua
maior expressao na década de 1970 e, segundo Corréa (2001), esteve intimamente articulado
com outros movimentos sociais da época: movimentos populares, movimentos politicos € os
movimentos dos homossexuais.

Na década de 1970, a maioria das feministas brasileiras faziam parte da esquerda e foi
nestes primeiros anos que surgiram os primeiros grupos de reflexdo, principalmente nas
cidades de Sao Paulo e Rio de Janeiro (PINTO, 2003). Evidentemente, o feminismo desta
época foi atravessado por dissensdes politicas e ideologicas quanto quaisquer outros
(CORREA, 2001). Mas enquanto na Europa e nos Estados Unidos as mulheres comegam a
expor com forga as especificidades de sua condigdo de dominag¢do, no Brasil tanto o
pensamento liberal como o pensamento marxista revolucionario dividiam a luta em dois
campos exclusivos: o primeiro, da democracia contra a ditadura; o segundo, do proletariado
contra a burguesia. (PINTO, 2003).

Nesse cenario, as mulheres entraram em contato com o feminismo internacional por
meio de viagens ou pela literatura, uma parcela enquanto esteve exilada devido a repressao da
ditatura militar, e formaram grupos de reflexdo que propunham encontros, langavam questdes,
mas tinham pouco sucesso em transformar suas problematicas em temas de debates publicos.
Era o feminismo “moderno” europeu e norte-americano que aportava no Brasil, segundo a
autora. Os primeiros grupos feministas datam desta €poca, por volta de 1972: eram informais,
reuniam mulheres que se conheciam anteriormente e tinham um carater bastante privativo.
“As mulheres se uniam por amizade, afinidades intelectuais e até politicas, e a entrada

acontecia por meio de convite” (PINTO, 2003, p. 49).
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O encontro do feminismo a moda do Primeiro Mundo com a realidade brasileira
daquela década promoveu situacdes tdo complicadas quanto criativas: as mulheres da classe
média, intelectualizadas, que estiveram nos Estados Unidos ou na Europa como exiladas,
estudantes ou simplesmente viajantes em busca de novas experiéncias, voltavam para o Brasil
trazendo uma nova forma de pensar sua condi¢do de mulher, em que o antigo papel de mae,
companheira e esposa nao mais servia (PINTO, 2003).

Um numero significativo entre as mulheres que comegavam a se reunir nos primeiros
anos de 1970 era de intelectuais, professoras universitarias, profissionais liberais, em sua
maioria ligadas as ciéncias humanas e sociais. E nesta segunda fase do movimento que o
ocorre o surgimento ¢ o desenvolvimento do que se poderia chamar de feminismo académico
em Sdo Paulo, mas com pesquisas realizadas nas grandes universidades do pais (PINTO,
2003)

Além disso, ao longo da década de 1980, surgiram varios grupos feministas tematicos,
entre os quais se destacaram o que tratava da violéncia contra a mulher ¢ da sua saide. Em
consequéncia, surgiram também inumeras organizacdes de apoio a mulher vitima de
violéncia, com profissionais de saude e da drea juridica para lhe darem apoio.

Pinto (2003) destaca que na arena desta luta diferentes manifestagdes se revelaram:
uma face “bem-comportada”, que ndo apresenta a questao de alteragdo das relagdes de género
e ndo questiona a posi¢cdo de poder do homem, mas se propde como um complemento para o
bom andamento da sociedade; e a outra face “malcomportada”, que se caracterizou por
enfrentamentos, passeatas, atividades de mulheres livres-pensadoras que escreviam em
jornais, criavam livros e pecas de teatro. Somavam-se a elas as anarquistas radicais que
traziam para a discussdao o mundo do trabalho, muito distante das preocupagdes das feministas
de elite.

Pinto (2003) expde que o feminismo brasileiro chegou ao final da década de 80 com
uma feicdo muito diversa daquela que existiu nas décadas anteriores. O inicio do milénio foi
marcado por novas formas que o pensamento € o proprio movimento tomaram. No entanto,
foi justamente neste periodo que desponta uma rearticulagdo interessante e que possivelmente
se constituiu na grande novidade do feminismo.

Neste contexto, Pinto (2003) destaca duas perspectivas interessante: a dissociagao
entre o pensamento feminista € o0 movimento, e a profissionalizagdo do movimento por meio
do aparecimento de um grande nimero de ONGs voltadas para a questdo da mulher. Segundo

a autora, esses dois cenarios sdo complementares e, ao mesmo tempo, agem em diregdes
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diversas. Por isso mesmo, ela o denomina como “feminismo difuso”, onde hé possibilidade
para que inumeras teses ¢ demandas fossem incorporadas por discursos publicos.

Esse feminismo difuso ndo tem militantes nem organizagdes e, muitas vezes, €
defendido por homens e mulheres que nao se identificam como feministas. Também nao se
apresentam como um rol articulado de demandas e posturas em relagdo a vida privada e
publica. Por ser fragmentado e ndo pressupor uma “doutrina”, é um discurso que transita nas
mais diversas arenas e aparece em diversos meios e contextos (PINTO, 2003).

As ONGs, no entanto, ¢ o elemento de destaque no novo deste milénio. A crescente
presenca das ONGs e as transformagdes que elas representam no movimento feminista devem
ser examinadas a luz do préprio modelo institucional desse tipo de entidades, que se
constituem como organizagdes privadas sem fins lucrativos, e agem por meio de projetos
destinados a publicos especificos (PINTO, 2003). Em geral, essas organizagdes sao
financiadas por empresas ou fundagdes internacionais e ai a autora chama a atencdo para o
fato de que ha ONGs associadas a grandes empresas e grupos econdomicos que pode
comprometer os compromissos que ela assume para sua propria sobrevivéncia. “A feminista
ndo deixa de ser feminista no momento em que cria ou se associa a uma ONG, mas passa a
falar de um lugar institucional que a diferencia de outras feministas que estdo em outras
organizagoes” (PINTO, 2003, p. 96). Sobre este novo fendmeno no feminismo, Grossi

analisa:

A transformagdo dos grupos autonomos em ONGs implicara a mudanga dos critérios
de inser¢do nos grupos. De grupos abertos a toda e qualquer interessada, ‘fecham’-se
em diretorias ¢ conselhos. As ONGs passam por diferentes etapas de constituigdo: de
um projeto igualitario, no qual a utopia da abertura a participacdo de qualquer um
estava presente, o grupo fecha-se cada vez mais, criando regulamentos e diferengas
entre os participantes. (GROSSI, 1997, p. 294)

Ainda que a tal segmentacdo esteja muito relacionada com a propria dindmica das
ONGs, deve ser creditada também as formas que o feminismo tomou ao longo da década de
1990, na qual houve muitas manifestacdes de criticar o feminismo excessivamente branco, de
classe média, intelectual e heterossexual que se apresentada como “0” representante da
mulher. A reagdo a isso deu origem a uma profusdo do que se poderia chamar de feminismos
(PINTO, 2003).

A autora considera que a tendéncia de profissionalizagdo de ONG (organizagdes nao-
governamentais) aponta para uma nova forma de fragmentacdo, ndo de formas de

manifestagdo, mas de temas e sujeitos. Segundo Pinto (2003), a profissionalizagdo talvez
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esteja indicando que, depois de um “feminismo mal-educado”, esteja emergindo uma fase de
“feminismo bem-educado”.

De qualquer forma, ¢ basicamente por intermédio de ONGs que o feminismo se
manifestou no Brasil na virada do milénio, tanto na ponta da lanca da defesa dos interesses
politicos das mulheres como na articulagdo de redes de mulheres. (PINTO, 2003). Nas redes,
inclui a autora, hd uma capilaridade no processo participativo que extrapola os limites de
espagos e territorios. Giddens (2012) também explana sobre este fendmeno e destaca que,
nesta época global, os movimentos de mulheres estdo também tecendo redes internacionais
com uma orienta¢gdo mais global para se manterem efetivos. No entanto, sobre esta questao, o
autor pondera que as grandes diferengas sociais e culturais presentes entre paises podem ser
um obstaculo relevante para a efetividade do movimento, além do significado diferente que o
feminismo possa ter ao redor do mundo, e conclui que esta ¢ uma questdo fundamental para o

feminismo global do século XXI (GIDDENS, 2012).

2.2 GENERO E ORGANIZACOES: GRUPOS DE SUPORTE E REDES

As ciéncias humanas, especialmente a Sociologia e a Antropologia, ao longo de sua
histéria, reuniram evidéncias que ressaltam a capacidade humana de se reunir em grupos
estruturados e formais voltados para a realiza¢do de objetivos comuns (TONELLI, 2005). No
campo das Ciéncias Sociais Aplicadas, como a Administracdo e a Comunicagdo, observamos
estudos também neste mesmo sentido nas Ultimas décadas e um dos fendmenos identificados
neste quadro ¢ a formacao de grupos de suporte, presente no contexto das organizagdes ou
fora delas. Brunstein e Jaime (2009, p. 3) caracterizam grupos de suporte como sendo “agdes
coletivas em que grupos minoritarios e/ou historicamente discriminados e excluidos das
posicdes de poder, prestigio e remuneracdo nas organizagdes buscam oferecer apoio
emocional e promover a carreira de seus membros”. Vandenbos (2007) diz que grupos de
suporte podem ser definidos como coletivos organizados por pessoas que fornecem umas as
outras diversos tipos de ajuda para situacdes opressivas vivenciadas por elas, como
compartilhar experiéncias pessoais, relatar e ouvir as situagdes vivenciadas uns dos outros,
promover o entendimento mutuo, estabelecer uma rede de relagdes pessoais e dispor
informacdes relevantes entre si (VANDENBOS, 2007). Yalom (1995) destaca a importancia
de participar de grupos de suporte ao perceber que o aprendizado gerado com as experiéncias

partilhadas alimenta a esperanca de mudangas.
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A dificuldade de ascensdo de mulheres a postos mais elevados nas organizagdes, por
exemplo, tem mobilizado profissionais ao exercicio de agdes coletivas, estabelecidas para
tentar transpor as barreiras existentes, reduzir as desigualdades de género e, a0 mesmo tempo,
ampliar as condi¢des de equidade no universo corporativo. Tonelli e Andreassi (2013) relata
que a transformac¢do ocorre especialmente porque elas (as mulheres) percebem que existem
outras com as mesmas dificuldades, e o trabalho, antes isolado, passa a ser compartilhado.
Segundo a autora, “esse coletivo gera o fortalecimento de lagos e a troca de experiéncias, o
que permite superar os problemas por meio de compartilhamento e solugdes inovadoras”
(TONELLI; ANDREASSI, 2013, p. 53).

A formacao de grupos de suporte pode se dar no contexto das organizagdes ou fora
delas. Ambos apresentam caracteristicas peculiares, mas possuem o proposito de discutir os
desafios de um ambiente — organizacional ou para além das fronteiras organizacionais -
marcado por barreiras e dificuldades na busca de seus objetivos. Existem hoje varios tipos de
grupos de ajuda mutua para lidar com cada problema da sociedade. Para Giddens (2012), eles
servem para compensar caréncias, reunir forgas e definir um rumo para as mudangas
esperadas. Atualmente, vem ganhando destaque e cada vez mais espagco a formacdo e a
atuacdo de grupos de suporte que visam diminuir as barreiras que se colocam a trajetoria
profissional das mulheres nas organizagdes. Geralmente, sdo formados por pessoas que
reconhecem que estdao inseridos em um contexto marcado por desigualdades e tentam superar
obstaculos e promover melhorias. Isso ndo significa, contudo, que a existéncia desse arranjo
institucional garante por si s6 uma profunda transformacdo das relacdes de género no
ambiente de trabalho. O estudo de Brunstein e Jaime (2009) sobre grupos de suporte mostrou,
por exemplo, que um Comité de Mulheres, criado no ambito das politicas de diversidade de
uma organiza¢do, chegou a refletir um processo de emancipagdo e praticas gerenciais mais
igualitarias, no entanto, notou-se também a presenca de mecanismos de controle por parte da
empresa, uma vez que ficou evidente seu esforco em dirigir e disciplinar seu funcionamento
(BRUNSTEIN; JAIME, 2009).

Brunstein e Jaime (2009) comentam que, no Brasil, ainda sdo escassas as pesquisas
que abordem essa pratica de gestdo mais inclusiva e participativa que caracterizam os grupos
de suporte, mas a existéncia de uma correlacdo entre mobilizagdo de grupos para a agao
coletiva, percep¢ao de injustica e possibilidade de mudanca ¢ apontada por Deaux et al
(2006). Eles declaram que o engajamento das pessoas em uma agdo coletiva representa a
maneira de estabelecer a posi¢do de seus membros em um contexto marcado por

desigualdades. Tajfel e Turner (1979 apud BRUNSTEIN; JAIME, 2009) afirmam que a agao
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coletiva ¢ uma estratégia de afirma¢cdo de um grupo social desfavorecido em comparagdo a
outros que visa promover mudancas. Também Wright e Troop (2002 apud BRUNSTEIN e
JAIME, 2009) declaram que a acdo coletiva ¢ comprometida com a promocao de melhorias
para todo o grupo social que ela representa.

A importancia da agdo coletiva para os processos de mudanga ¢ discutida por
Hargrave e Van de Ven (2006). Para eles, ¢ possivel instaurar um novo arranjo institucional
por meio da acdo coletiva, sendo que esta emerge de um processo dialético no qual atores
inseridos no campo organizacional compdem temas ¢ formam redes. Charmes ¢ Wieringa
(2003) apontam a importancia de os membros de uma associagdo ou rede apresentarem
habilidade de organizagdo, atrelada ao nivel de conhecimento e a consciéncia das forgas que
operam no cenario em que se encontram a fim de promover as mudangas desejadas. Vale
salientar que uma acao coletiva ou um coletivo organizado em rede ndo definem por si mesmo

um movimento social, mas sdo partes que o constituem (SCHERER-WARREN, 2006).

2.2.1 Formacio de redes

A formacdo de redes estd na ordem do dia, declara Tonelli (2005) ao discutir os
principais elementos para sua estruturagdo — “comunicacdo, cooperacao e conectividade”
(p-50). A economia global e a tecnologia da informacao estdo redefinindo a vida em grupo de
maneiras que comegam a ser sentidas atualmente. Muitas das formas de associacdo hoje em
dia provém da Internet ou de outros meios de comunica¢do, que continuam a se desenvolver,
tornando cada vez mais fécil se conectar com pessoas que tenham ideias semelhantes em
qualquer lugar do mundo, criando grupos geograficamente dispersos, cujos membros estao
ligados em rede.

Mas a rede surge quando se tem uma missdo a cumprir. Para Costa et al. (2003), o
surgimento das redes ocorre quando um proposito comum consegue unir diferentes atores e
envolvé-los numa acdo. Pressupde a identificacao de sujeitos coletivos em torno de valores,
objetivos ou projetos em comum. Para a autora, o elemento que defini a existéncia de uma
rede ¢ uma ideia-forga, uma tarefa, um objetivo compartilhado.

As redes sociais, segundo Marteleto (2001, p.72), representam “(...) um conjunto de
participantes autdonomos, unindo ideias e recursos em torno de valores e interesses
compartilhados”. A autora ressalta que s6 nas Ultimas décadas o trabalho pessoal em redes de

conexdes passou a ser percebido como um instrumento organizacional, apesar de o
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envolvimento das pessoas em redes existir desde a historia da humanidade (MARTELETO,
2001; TONELLI, 2005).

Castells (1999) declara que as redes sdo a estrutura organizacional que define a nossa
era, ¢ explica que o desenvolvimento da tecnologia de informagdo e comunicagdo (TIC) ¢ o
que proporciona o processo de formacao de redes. Com isso, organizagdes ao redor do mundo
sdo capazes de se localizar, entrar em contato imediatamente e coordenar atividades conjuntas
através de meios e mensagens eletronicas. Para Castells (1996), as TICs ndo sdo simplesmente
ferramentas a serem aplicadas, mas processos a serem desenvolvidos. Segundo o autor, as
redes sociais ndo dependem e nem sdo produto das TICs, cuja arquitetura esta baseada na
nog¢ao de rede, mas ¢ inquestionavel que as redes podem potencializar-se consideravelmente
com as TICs por causa das possibilidades que elas oferecem (CASTELLS, 1996).

Giddens (2012) discorre sobre a func¢do das redes enfatizando a principal
caracteristica: a possibilidade de conexdes, que ligam uma pessoa ou grupo a outras pessoas
ou grupos. Segundo ele, as redes nos servem de muitas maneiras, mas em geral sdo formadas
para expandir o seu alcance e influéncia. O autor ressalta, no entanto, que nem todas as redes
compartilham expectativas e sentido comum de identidade, mas deixa claro que fazer
conexdes e aumentar sua influéncia sdo algumas das principais razdes por que as pessoas se
associam a uma rede, pois acreditam ser mais provavel de conseguir influenciar uma politica,
por exemplo, se pertencerem a uma associacao (GIDDENS, 2012).

Fazer parte de uma rede pode proporcionar acesso a poderosos recursos sociais,
politicos e profissionais. Os socidlogos chamam esses frutos da participagdo organizacional
de “capital social” - o conhecimento e as conexdes sociais que possibilitam que as pessoas
realizem seus objetivos € ampliem sua influéncia. Na visdo de Giddens (2012), capital social €
definido como os recursos que os individuos ou grupos recebem ao possuir uma rede duravel
de relagdes mais ou menos institucionalizadas de familiaridade e reconhecimento mutuos.
Para o cientista politico norte-americano Robert Putman (1995), a participagdo em redes e
outros tipos de arranjos institucionais proporciona formas de capital social, como a
capacidade de cooperar com outras pessoas em busca de benéficos mutuos, um senso de
confianca e de pertencer a uma sociedade mais ampla. O autor destaca ainda que o capital
social estd associado ao envolvimento civico e ao senso de comunidade (PUTMAN, 1995
apud GIDDENS, 2012).

A maioria das pessoas contam com redes informais ou formais para obter vantagens,
mas nem todos tém acesso igual a redes poderosas. De modo geral, os homens tém mais

capital social que as mulheres (GIDDENS, 2012). Alguns autores argumentam, por exemplo,
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que as redes de negbcios e politicas das mulheres sdo mais fracas do que dos homens, de
modo que o poder das mulheres nessas esferas ¢ reduzido (BRASS, 1985). Observaram
também que, quando as mulheres procuram empregos, suas redes no mercado de trabalho
compreendem menos lagos que os homens, o que significa que as mulheres conhecem menos
pessoas em menos ocupagdes (MOORE, 1990 apud GIDDENS, 2012). As redes mais
escassas tendem a canalizar as mulheres para trabalho tipicamente femininos, que geralmente
oferecem menor salario e menos oportunidades de avanco (ROSS e RESKIN, 1992;
DRENTEA, 1998 apud GIDDENS, 2012). Um estudo revelou que as mulheres sdo mais
provaveis de serem contratadas ou promovidas para niveis ocupacionais que ja tenham uma
proporcao elevada de mulheres (Cohen et al., 1998 apud GIDDENS, 2012). Este ¢ um dos
raciocinios das a¢des de redes que atuam na promogao da lideranca feminina, a medida que
cada vez mais mulheres avancam para posi¢oes de lideranga, as redes poderao promover mais
avangos — € vice-versa.

As redes conferem mais que vantagem econOmica, elas sdo uteis, especialmente, na
dissemina¢do da informacdo. Granovetter (1973), conhecido pela sua teoria “A Forca dos
Lacos Fracos”, mostra que aos individuos que possuem mais vinculos frageis (vinculos de
amizade) que vinculos fortes (vinculos de familia) tém acesso a informagdes mais relevantes e
mais eficientes do que outros, pois os parentes tendem a ter conexdes semelhantes aos da
pessoa, enquanto que seus amigos € conhecidos tendem a ter um conjunto de conexdes muito
diferentes. E uma ampla variedade de contatos pode proporcionar oportunidades e direcionar
de forma mais eficaz para os objetivos (STEINER, 2006). Além disso, pessoas que pertencem
ativamente a organiza¢do de redes tendem a se sentir mais engajadas e capazes de fazer a

diferenca (GIDDENS, 2012).

2.2.2 Conceito de rede social

Rede tornou-se um termo largamente empregado em diversas situacdes para explicar
uma série e fenomenos da vida contemporanea e, segundo Balestrin e Verschoore (2008),
ainda ndo ha uma defini¢do clara e inequivoca sobre rede. Desta forma, vale buscar seu
significado nos primérdios da civilizagdo, quando ndo havia a preocupacao académica em
estabelecer conceitos, e rede era conhecida apenas como um conjunto de fios entrelagados
cujos “nds” eram formados pelas intersecgdes desses fios (MARCON; MOINET, 2000 apud
BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008).
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No século XX, o termo adquiriu um sentido mais abstrato, passando a denominar todo
o conjunto de pontos em mutua comunicagdo. E, a partir dai, o termo passou a ser empregado,
na perspectiva sociologica, para explicar fenomenos de relagdes de reciprocidade entre os
seres humanos. Somente a partir de 1960 e inicio de 1970, surgiram as primeiras tentativas de
conceituar o termo. Uma das primeiras defini¢des foi de Mitchell (1969 apud BALESTRIN;
VERSCHOORE, 2008) que a apresentou como

um tipo especifico de relacionamento entre homens, objetos e eventos.
Analogamente a ideia original, os nds da rede de pesca correspondem aos homens,
objetos ou eventos da perspectiva sociologica, enquanto os fios correspondem as
informagdes e aos recursos que ligam esses nos. Juntos, em rede, eles ddo vida a
uma nova estrutura social, que emerge em resposta a um determinado objetivo
coletivamente almejado. (BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008, p. 75-76)

Nesta perspectiva, a rede social ¢ uma estrutura composta por pessoas ou
organizagdes, conectadas por um ou vdrios tipos de relagdes, que compartilham valores e
objetivos comuns. E composta por trés elementos basicos: nds ou atores, linhas ou vinculos,
fluxos de informagdo (unidirecional ou bidimensional). Essa compreensdo socioldgica do
conceito de rede foi aprimorada durante as décadas de 70 ¢ 80. Ao final dos anos de 1980, a
concep¢do de rede ja se consolidava como arranjos relacionais estruturados de transagdes
entre membros de um sistema social (WELLMAN; BERKOWITZ, 1988 apud BALESTRIN;
VERSCHOORE, 2008) e, desde entdo, a ideia se espalhou para outras areas de
conhecimentos e surgiram técnicas diversas de analise.

O conceito de redes tem suas raizes em diversas perspectivas teoricas, contudo, desde
os estudos classicos de redes sociais até os mais recentes, concorda-se que ndo existe,
segundo Marteleto (2001, p.72), uma “teoria de redes sociais”, que o conceito pode ser
empregado com diversas teorias sociais € a analise pode ser aplicada no estudo de diferentes
situacdes e questdes sociais (MARTELETO, 2001).

Segundo Lopes (1997), os trabalhos internacionalmente desenvolvidos sobre redes
sociais podem ser observados em quatro fases distintas, que serdo apresentadas neste estudo
de forma sucinta. A primeira situa-se entre os anos de 1930 — 1970 e nela encontramos os
trabalhos desenvolvidos com forte influéncia estruturalista e funcionalista, principalmente nos
Estados Unidos, pelas disciplinas Antropologia, Sociologia e Psicologia Social. A origem da
ideia se encontra nas pesquisas sobre o conceito de “estrutura social”, iniciadas pelo
antropologo social inglés Radcliffe-Brown, de onde se originou a metafora de “rede”, que

permitiu compreender melhor as relagdes através das quais as agdes sociais estdo organizadas.
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Na sociologia estrutural, considera-se que as estruturas sociais, restricdes ¢ oportunidades
afetam mais o comportamento humano que do que as normas culturais e outras condigdes
subjetivas (WELLMAN, 1988 apud MIZRUCHI, 2006). Os temas principais desta abordagem
eram as analises sociométricas, em que relacdes interpessoais eram representadas
graficamente, e a observagao das estruturas de relagdes comunitarias (LOPES, 1997).

John Barnes (1954 apud LOPES, 1997) foi quem utilizou, pela primeira vez, o termo
“redes sociais”, dando um salto qualitativo na discussao ao efetuar a passagem da ideia
metaforica de redes para a de uma técnica de analise (ver no seu estudo Class and Committees
in a Norwegian Island Parish, de 1954). Para Barnes, a ideia basica das redes sociais
corresponde a seguinte descri¢do: ‘“configuragdo e vinculos interpessoais cruzados,
causativamente conectados de um modo inespecifico com as a¢des dessas pessoas € com as
instituicdes da sua sociedade” (LOPES, 1997, p.54).

A segunda fase situa-se entre os anos de 1970 — 1990, quando encontramos o0s
trabalhos utilizando programas de computadores que contribuiram para o desenvolvimento da
social network analysis (analise de redes sociais), uma especialidade das Ciéncias Sociais,
que ficou, por muito tempo, restrita a pesquisadores que dominavam metodologias e técnicas
quantitativas. Entre as contribuigdes que merecem destaque estdo a incorporagdao € o aumento
da utilizagdo de instrumentos tecnologicos na andlise de redes sociais, que, com 0s avangos
das tecnologias computacionais, se concentraram mais em desenvolver softwares que
descrevessem as grandes redes sociais com grande nimero de n6és (LOPES, 1997).

A partir da década de 1980, surgem os trabalhos sobre analise de fluxos de informacdo
através das interacOes entre pessoas e organizagdes influenciadas pelo aumento das
comunicagdes mediadas por computador. A consequéncia desse avango para os trabalhos

contemporaneos, segundo Lopes (1997), é que

(...) atualmente existem diferentes métodos e dezenas de programas para analise de
redes sociais, ainda fortemente marcados pela tradig@o estruturalista, que deixam em
segundo plano a compreensao dos processos de enredamento’, as caracteristicas das
interconexdes e os fatores que influenciam as dindmicas das redes (objetivos taticos
e estratégicos, perfil dos participantes, competéncia técnica, recursos financeiros e
tecnoldgicos envolvidos, cultura organizacional etc. (LOPES; 1997, p.8).

Por algum tempo, os pesquisadores desta tematica foram bem-sucedidos na criagao de
descrigdes matematicas das estruturas sociais. Porém, conforme menciona Mizruchi (2006),
estes mesmos foram criticados por nao terem tido muito sucesso na demonstragdo de que tais

estruturas tenham realmente consequéncias comportamentais.
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Uma das pioneiras na aplicagdo da andlise de redes sociais nas ciéncias sociais foi
Larissa Adler Lomntz. Na pesquisa desenvolvida em um bairro pobre do México, intitulada
“Como sobreviven los marginados” em 1975, a autora descreveu as redes de intercambio e
utilizou o conceito de redes sociais tanto como categoria analitica como elemento
metodoldgico (LOPES; 1997). Dessa forma, tem-se dois paradigmas que vao intervir na
analise do fendmeno de redes: a perspectiva nomotética, iniciada com a sociometria € com a
teoria dos graficos, que teve um significativo avanco com o surgimento das ferramentas
computacionais € do campo interdisciplinar chamado social network analysis; e o segundo € o
de anélise de processos histdricos, que surge a partir da utilizagcdo da andlise de redes sociais
para pesquisar agdes coletivas e movimentos sociais, utilizando a abordagem idiografica, ou
seja, estudos etnograficos e historicos (SCHERER-WARREN, 2006, p.32). Essa perspectiva
parte do principio de que “a vida de cada individuo depende, em grande medida, da forma que
se encontra ligado um grande espectro de conexdes sociais dentro de uma estrutura sistémica”
(SCHERER-WARREN, 2006, p.33).

Assim, surgem novas técnicas investigativas que possibilitaram o avango em varios
campos, sobretudo no comportamento organizacional. Para Garnica (1997 apud LOPES,
1997), na analise ideografica - assim chamada porque busca tornar visivel a ideologia
presente na descricao ingénua dos sujeitos, podendo para isso langar mao de ideogramas ou
simbolos expressando ideias -, o pesquisador procura por unidades de significado, o que faz
apos varias leituras de cada uma das descrigdes. As leituras prévias fazem parte de uma
primeira aproximagdo do pesquisador em relagdo ao fendmeno, numa atitude de
familiarizagdo com o que a descricdo coloca. As unidades de significado, por sua vez, sdo
recortes julgados significativos pelo pesquisador, dentre os varios pontos aos quais a
descricdo pode leva-lo. Para que as unidades significativas possam ser recortadas, o
pesquisador 1€ os depoimentos a luz de sua interrogagdo, por meio da qual pretende ver o
fendmeno, que ¢ olhado de uma dentre as varias perspectivas possiveis. “(...) O trabalho
segue, entdo, ancorado nessas unidades de significado que sdo, depois de recolhidas,
transcritas para a linguagem do pesquisador, num discurso mais proximo da area na qual a
pesquisa se insere” (GARNICA, 1997, p. 116 apud LOPES, 1997).

Na perspectiva idiografica, as analises de movimentos sociais como redes utilizam
métodos tradicionais como a etnografia, os estudos de caso e a sociologia historica, que
procuram entender a dindmica das redes e seus significados (SCHERER-WARREN, 2006,
p-33). Essa perspectiva basicamente utiliza a dimensao socio historica, discursiva e polifonica,

junto com elaboragdes de contetidos que permitem redefinir permanentemente as nogdes de
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redes, construidas através dos significados que surgem a partir dos atores em diferentes
dimensdes, sejam elas culturais, de identidades coletivas, organizacdes sociais ou da esfera
politica. No Brasil, Scherer-Warren (2006) utiliza esse arcabougo para explicar o fendmeno
das redes na interacao social. O primeiro livro sobre o assunto foi “Redes de Movimentos
Sociais”, publicado em 1993, tendo como um dos méritos mencionar as redes como uma
perspectiva para os anos 90. Nos anos seguintes, a pesquisadora continuou seus estudos sobre
as agoes coletivas na perspectiva de redes, culminando com o desenvolvimento do conceito de
rede de movimentos sociais (LOPES, 1997).

Numerosos estudos, nas ultimas décadas, t€m mostrado as mudancgas nas analises de
redes de movimentos sociais. Marteleto (2001) relata que, nas mais recentes, o enfoque das
redes estd sendo empregado para a leitura mais abrangente dos elementos constitutivos dos
movimentos, como o papel dos atores que os organizam e orientam; a coordenagdo social, a
constitui¢do e os desafios de organizar uma coletividade de pessoas de modo nao-hierarquico,
bem como a questdo da estratégia politica ou orientagdo para a mudanca (MARTELETO,
2001).

A ideia de SchererWarren (2006) sobre a complexidade que adquirem as redes
atualmente recomenda que, para compreendé-las, € necessario aborda-las a partir da relacao
discursiva dos atores, com um enfoque desapegado de matrizes teodricas fixas.

Finalmente, a fase atual dos estudos de redes ¢ marcada pela intensificacdo do acesso
as ferramentas computacionais devido a maior acessibilidade (LOPES, 1997). Castells (1999)
analisa a nova configuragdo da sociedade a partir da difusdo do uso das novas tecnologias e da
comunicagdo, que permitiram o crescimento vertiginoso dos fluxos de informagdo e
incrementaram os processos da globalizacdo. Para ele, essas tecnologias fornecem a base
material para a impregnag¢do em toda a estrutura social de uma “logica de redes”. Castells
(1999) nao ¢, propriamente, um defensor das redes como forma de organiza¢do, mas um
analista que visa compreender as novas dindmicas sociais, politicas e econdmicas da chamada
sociedade da informacao.

Resultado da ascensdao de um mundo interconectado com abrangéncia global, o termo
rede consolidou-se de maneira irreversivel, sendo empregado sem restrigdes para explicar os
mais variados fenomenos e estruturas (BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008). Mesmo
Castells (2000), que destacara a emergéncia da sociedade em rede, expandiu a utilizacdo do
termo a fim de englobar diferentes conceitos partindo da definicdo de um conjunto de nds
interconectados. Desde entdo, os estudos sobre a formacdo passaram a ser olhado como um

novo paradigma das ciéncias sociais. Se por um lado essa intensa elucidacdo do conceito de
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rede inviabiliza sua clara e precisa definicdo, por outro percebe-se que sua popularizagdo tem

possibilitado o surgimento de incontaveis iniciativas ao redor do mundo (GIDDENS, 2012).
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2.2.3 Formacao de redes no Brasil

A formagdo de redes ganhou impulso na década de 90. E esse mesmo momento
histérico analisado por Castells (1999) que acelera a fundacdo de uma sociedade civil
globalizada. Do mesmo modo que o desenvolvimento das tecnologias de informagao e
comunicagdo permitiu o desvairado e incontroldvel fluxo de capitais pelo planeta, agilizou
também a articulagdo de uma variedade enorme de movimentos sociais e organizagdes da
sociedade civil (mobilizagdes organizadas por meio de redes!), como as pioneiras redes
ambientalistas (COSTA et al, 2003). Tais redes que, anteriormente, emergiam do
relacionamento entre os atores sociais e das situagdes politicas que exigiam resposta coletiva,
mas que mantinham uma existéncia episodica, transformaram-se numa das principais formas
de organizagdo permanente desses novos movimentos sociais. Uma multifacetada
constelagdo de redes — de pessoas, grupos de afinidade, organizagdes, atuantes nas mais
diversas areas — meio ambiente, género, assisténcia social etc — passou a existir. Embora, uma
parte dessas articulagdes seja informal, as redes tornaram-se a principal forma de expressao e
organizagao coletiva, de dmbito nacional ou global, dos movimentos sociais e das ONGs
(COSTA et al., 2003).

Vale ressaltar que redes sdo formas ndo-institucionais de organizagdo. Costa et al.
(2003) afirma que a acdo de desenhar a organizacdo da rede ndo pode cair na armadilha de
imagina-la como uma estrutura estdvel, embora ¢ o que tem prevalecido na maioria das redes
operativas brasileiras atuais. E comum desenhos organizacionais de redes se assemelharem ao
desenho de organizagdes ndo-governamentais, assim como € comum também apresentarem
semelhan¢a na estrutura e no sistema de gestdo. Ha, inclusive, redes que usam estatutos de
ONGs como modelo de funcionamento, em geral, devido ao trago distinto da participagdo
voluntaria. A autora, no entanto, enfatiza que embora tenham o carater associativo,
teoricamente, redes nao sao ONGs.

No Brasil, este tipo de organizagdo estd amadurecendo e concretizando seu potencial.
Foi no inicio dos anos de 1990, a partir inclusive do uso de sistemas pioneiros de
comunicacdo a distdncia (Internet), que a articulacio em rede passou a ter uma nova
dimensdao, uma funcdo explicita e reconhecida. Como exemplo, em 1991, surgem duas
grandes articulacdes: a Associacdo Brasileiras de ONGs (Abong) e a Rede Nacional
Feminista de Satde e Direitos Sexuais e Direitos Reprodutivos, criada por 40 organizagdes
feministas de todo o pais. Em 1996, a liberagdo do uso comercial e doméstico da Internet no

Brasil deu um novo alento ao trabalho das redes e proporcionou um ambiente favoravel a
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constitui¢do de listas de discussdes e comunidades virtuais, que se tornaram embrides de
varias articulagdes em rede que se seguiram (COSTA et al., 2003).

Hoje, em todo o mundo, ¢ possivel detectar um emaranhado de redes sobre os mais
diversos temas, ambitos, dimensdes, campos de agdo, denominacdes e desenhos
organizacionais diferentes. Os autores ndo conhecem um levantamento sobre a quantidade e
as caracteristicas de funcionamento dessas redes, mas estima-se que, no Brasil, ha centenas de
redes da sociedade civil operando. Isso sem mencionar as redes de informagdo e os ambientes
virtuais de troca no ambito da Internet; que muitas vezes geram grupos de afinidades
operativos que atuam também fora dela; e outros sistemas organizacionais similares as redes,
como comités, foruns e coletivos. Costa et al. (2003) menciona que o fendmeno das redes
recebe ainda a contribuicdo de todo um conjunto, também multifacetado, de entidades de
carater associativo, como federacdes, confederacdes e outras organizacdes do terceiro setor,
que mesmo nao sendo consideradas redes, agenciam muitas vezes processos de participagdo e
decisdo com as mesmas caracteristicas distintivas.

Nas ultimas décadas, autores passaram a enfocar as redes como uma nova forma
organizacional, que possuem uma ldgica organizacional unica (POWELL, 1990 apud
BALESTRIN; VERCHOORE, 2014), que pressupde ajustes mutuos, alocagdes de recursos
complementares e relacdes de confianca. Para Zeffane (1995 apud BALESTRIN;
VERCHOORE, 2014), a rede como uma organizagao ¢ uma combinag¢do Unica e singular de
estratégica, estrutura e gestao.

Enfocando o tema deste estudo, atualmente, ha inumeras redes buscando compreender
as desigualdades persistentes de género e propor agendas sua superagdo. Entre as diversas
demandas estdo a aumento do nimero de mulheres em postos de lideranca e a participagdo
plena e efetiva das mulheres em todos os niveis de poder e tomada de decisdo no meio
empresarial. E o caso das duas redes que serdio analisadas neste trabalhado. Nessa proposta, as
unidades de analise da pesquisa podem ser tomadas como “formas de articulagdo
organizacional inserida no nivel da rede, onde os atores buscam se relacionar entre si para o
fortalecimento de suas atividades” (SCHERER-WARREN, 2006, p.111). Para a autora, essas
articulagdes se tornam possiveis também pelas tecnologias contemporaneas disponiveis na
sociedade informacional, como a Internet e o e-mail, que sdo praticas cotidianas nas redes do

novo milénio.
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2.2.4 Aspectos relevantes sobre comunicaciio e cooperacio

A comunicagdo ¢ um fator relevante de analise das redes sociais. Segundo Costa et al.
(2003), a rede depende de processos de comunicagdo para constituir-se como tal. A
articulagdo dos elementos e a devida organizagdo de suas agdes so € possivel mediante a troca
de informacao, por isso € natural que se pense em instrumentos de comunicagdo a distancia e
em tecnologias de comunicacao e informagdo. Como ja foi mencionado, o desenvolvimento
das tecnologias de informagdo e comunicagao (TICs) proporciona o processo de formacao de
redes, segundo Castells (1999), pois por meio delas individuos e organizag¢des, em diversas
partes do mundo, podem se conectar, coordenar e executar atividades conjuntas. A Internet,
que se constitui por milhdes de redes particulares, € a responsavel por esta expansdo, uma vez
que facilita a conexao, a comunicagao e a interagdao de individuos, bem como a circulacao de
informacao.

A consequéncia desse avango na tecnologia foi a criagdo de distintos instrumentos que
contribuiram ampliar as formas de comunicagdo. Esses instrumentos estdo associadas ao
desenvolvimento da tecnologia, e os principais, segundo Pinho (2003), sdo: correio eletronico
(e-mail); processadores e editoracdo eletronica (softwares para processamento de textos);
teleconferéncia; o FTP (File Transfer Protocol), que pode ser entendido como um protocolo
padrao de transferéncia de arquivos usados na Internet ou entdo um programa que usa esse
protocolo; salas de bate-papo (Chat); telefonia via Internet, também chamada Voz sobre IP
(VoIP), uma tecnologia recente que permite que internautas de qualquer parte do mundo
conversem, por voz, utilizando a Internet, desde que tenham determinados programas
instalados no micro ou um telefone capaz de enviar sinais via conexao da banda larga (alta
velocidade); blogs; smartphones e bluetooth.

Tomaél, Alcara e Di Chiara (2005) atestam o fato de que o uso desses recursos de
tecnologia de informagao e comunicacao possibilitam a formagao de grupos de interesse que
interagem e mantém ligacdes entre si com a finalidade de alcancar resultados especificos. Os
autores também apontam que as redes sociais constituem uma das estratégias subjacentes
utilizadas pela sociedade para o compartilhamento da informacdo e do conhecimento,
mediante as relagdes entre atores que as integram (TOMAEL; ALCARA; DI CHIARA,
2005). Para eles, com base em seu dinamismo, as redes funcionam como espagos para o
compartilhamento de informagdo e do conhecimento. Espacos que podem ser tanto
presenciais quanto virtuais, em que pessoas com os mesmos objetivos trocam experiéncias,

criando bases e gerando informacdes relevantes para o setor. A relevancia da tecnologia no
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processo de compartilhamento da informacdo e do conhecimento também ¢é reconhecida por
Davenport e Prusak (1998, apud TOMAEL; ALCARA; DI CHIARA, 2005) quando afirmam
que esta transmissdo nao seria possivel sem as ferramentas de tecnologia de informagao.
ShererWarren (2005) relata que os encontros presenciais podem ser mais circunstanciais €
espacados quando a comunicagdo cotidiana estd garantida pelos meios virtuais.

Reconhecendo-se que a informacdo e o conhecimento sdo inerentes as redes sociais,
sua importancia social e econdmica ¢ consequéncia do efeito que causam nas pessoas € nas
organizagoes (TOMAEL, ALCARA e DI CHIARA, 2005). Nesse ambito, constatamos a
necessidade de compartilha-los para que possam trazer mudangas no contexto em que estao
inseridos. A definicdo de redes sociais apresentada por Marteleto (2001) contempla a ideia de
compartilhamento de valores e interesses que, para promover o fortalecimento da rede,
dependem do compartilhamento da informacao e do conhecimento. Neste sentido, recorremos
a Kunsch (2003), que revela que uma estrutura organizacional formal prevé uma rede de
comunicagdo que obedece a uma hierarquia predeterminada, a partir de cargos e fungdes
exercidos nos diferentes niveis da empresa. Entretanto, a comunicagdo em rede expande-se
para além dos organogramas e transpoe a rigidez de um sistema de comunicag¢do delineado
previamente. Nas redes, encontram-se fluxos descendentes, ascendentes, horizontais,
transversais e diagonais de comunica¢do na organizagdo (KUNSCH, 2003). A autora alerta
para a ideia de que, se bem-encaminhado, esse fluxo de comunicac¢io pode oferecer condi¢des
favoraveis para a otimizacdo de recursos e de desempenho.

A configuragdo de redes, como malha viaria para circulacio da informacdo na
organizagdo, por onde se movimentam os fluxos comunicacionais, representa o mapeamento
de um circuito relacional que esta muito além do controle diretivo, pois todo esse processo
envolve a participacdo de pessoas que, embora desempenhem papéis funcionais, carregam,
cada uma, seu proprio universo cognitivo. Trata-se de bagagem cultural e pessoal que se
incorpora a organiza¢do, promovendo, igualmente, a interatividade que se associa a cultura
organizacional (WELS, 2005 apud PINHO, 2003). Nesse sentido, Hall (1984, p. 132 apud
PINHO 2003) afirma que o processo de comunicagdo ¢, por defini¢do, um processo relacional
e endossa sua propria ideia de que o processo de comunicacdo nas organizacdes “contém
elementos que sdo fortemente organizacionais e fortemente individuais”, e isso confere ao
individuo um papel central no processo, pela sua natureza de ser social. Assim, os problemas
de comunicacdo sdo mais frequentes em estruturas com maior nimero de niveis e individuos.
Kunsch (2003) aponta a questdo da comunicagdo como um dos elementos que contribuem

para o sucesso na construgdo das redes. Para ela € preciso haver uma visdo e uma linguagem
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compartilhada, e cuidar para que o discurso corresponda as suas proprias agdes. A criacao de
uma narrativa interna e externa contribui para um ambiente de cooperagdo, pois pessoas
tendem a se identificar mutuamente ¢ a coordenar esforcos na mesma diregao.

A cooperacdo ¢ um outro elemento expressivo no estudo de formacao de redes.
Balestrin e Verschoore (2008) diz que a cooperacdo emerge como consequéncia de agentes
individuais buscando satisfazer seus proprios interesses, isto ¢, quando decidem colaborar
entre si visando a ganhos que nao poderiam obter de forma isolada. No estudo sobre agao
coletiva, Olson (1999) sustenta que a formacdo de grupos ndo ocorre apenas pelo trivial
desejo de pertencer e, no contexto corporativo, a loégica ¢ a mesma. Sendo assim, pode-se
afirmar que a cooperagdo decorre do desenvolvimento deliberado de relagdes entre agentes
(nivel micro) ou organizagdes (nivel meso) autdbnomas para a consecucdo de objetivos
individuais e coletivos (SHERMERHORN, 1975 apud BALESTRIN; VERSCHOORE,
2008). Os objetivos comuns almejados pela via da cooperacdo assemelham-se aos bens
publicos para Olson (1999), pois dificilmente segregam envolvidos. O simples fato de
determinado propdsito comum a um grupo implica que ninguém nesse grupo devera ficar
excluido dos ganhos proporcionados pela conquista de tal propdsito. Balestrini e Verschoore
(2008), neste sentido, abordando a tematica da cooperacdo interorganizacionais, chamam a
atencao para o fato de que sendo a finalidade da cooperagao gerar beneficios que somente os
elementos participantes da rede podem usufruir torna-os mais fortes e competitivos frentes
aqueles que ndo integram o grupo constituido.

A possibilidade de obter ganhos coletivamente € o principal motor da cooperacao.
Conduto, Balestrin e Verschoore (2008) alertam que esses ganhos saos arduos e incertos. Para
eles, cooperar significa abrir mdo de ganhos individuais imediatos em troca de ganhos
coletivos futuros. Assim, a obtenc¢do de ganhos da cooperacdo requer que os agentes adotem
estratégias que viabilizem o comportamento colaborativo por parte de todos os envolvidos
com vistas a resultados futuros. No contexto corporativo significa a proposta de substituir ou
complementar as estratégias individuais com estratégias coletivas (BALESTRIN;
VERSCHOORE, 2008). A estratégia coletiva promove uma atmosfera de relacionamentos
duradouros, na qual a informagao e o know-how sdo trocados mais livremente entre as partes,
enquanto os problemas sdo resolvidos mais eficiente (BALESTRIN; VERSCHOORE;
PERUCIA, 2014).

No que tange o campo organizacional, para que a cooperagdo ocorra, Balestrini e
Verschoore (2008) declaram que héd que existir trés elementos basicos: um interesse comum,

algum nivel de interacdo e alguma forma de coordenagdo. E, em esséncia, tais elementos
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configuram os pilares de qualquer organizacdo. Nesta perspectiva, as redes podem ser
consideradas organizagdes, formais ou informais, criadas para empreender acdes de interesse
comum. Para Todeva (2006 apud BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008) as redes tém a
capacidade de facilitar a realizagdo de agdes conjuntas e a reunido de recursos para alcancar
objetivos de um grupo e, assim, elas contemplam um conjunto de transacdes repetidas e
sustentadas por configuragdes relacionais e estruturais de fronteiras dindmicas.

Mas a cooperagao exige que os relacionamentos sejam continuos. Balestrini e
Verschoore (2008) salienta que o que possibilita a cooperacao ¢ o fato de os particpantes se
reencontrarem outras vezes. A repeticdo condiciona decisdes do presente as decisdes do
futuro e, principalmente, as decisdes dos demais envolvidos. A cooperacdo ¢ sustentada por
relacionamentos continuos que apenas um comportamento estratégico condizente por gerar e
e manter (BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008).

O proposito dos processos coletivos € garantir que os envolvidos sigam 0s passos
necessarios ao sucesso da cooperagao, como para a selecdo de parceiros e para a negociagao
das agdes conjuntas. Os estudos que aprofundam os processos de redes adotam, comumente,
uma légica dindmica de fases ou mesmo de ciclo de vida da cooperacio (BALESTRIN;
VERSCHOORE, 2008). Essa dindmica promove agdes e reacdes ciclicas entre os envolvidos
na condugdo de processos coletivos, que pode reforcar a identidade comum e, sobretudo,
contribui para a delimitacdo de fronteiras organizacionais, separando quem estd dentro de
quem estd fora da rede. Sendo assim, a identidade da rede e suas fronteiras organizacionais
sdo estabelecidas com o proprio desenvolvimento das iniciativas de rede e de seus
participantes. A constante e recorrente interagdo que ocorre entre os dilemas da agdo coletiva
e a coordenagdo dos interesses individuais dos participantes, com o passar do tempo, da forma
a uma organiza¢do com identidade propria — os simbolos que os representam, as instituigdes
que os regram, as a¢des que os aproximam e os resultados que os mantém unidos. Para
Romanelli (1991 apud BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008), a formagdo da identidade
comum concretizada na rede segue um processo semelhante ao encontrado nos sistemas
sociais emergentes, nos quais as variagdes nas formas organizacionais sdo decorrentes do
proprio dinamismo das interagdes cumulativas entre empreendedores e organizacdes. Vale
destacar ainda que a cooperacdo ocorre através da identidade de um propdsito ou interesse
comum, pelo qual todos irdo trabalhar para o resultado coletivo (THOMPSON, 2003 apud
BALESTRIN; VERSCHOORE, 2014).

Por fim, o referencial tedrico desde trabalho buscou articular a questdo de género no

contexto organizacional, que se desdobra no propoésito de alcangar equilibrio entre homens e
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mulheres em posicdes de lideranga; e o estabelecimento da agdo coletiva por meio,
inicialmente, de pequenos grupos, que avanga para a formagao de redes e, mais ainda para o
estabelecimento de organizagdes estruturadas sob uma dinamica de redes, onde a cooperagao,
comunicac¢do e conectividade sdo fatores-chaves para seu funcionamento (TONELLI, 2005).
Tonelli e Andreassi (2013) evidenciam os esfor¢os coletivos para criar novas estruturas de
trabalho e formas amplas de solidariedade. Os autores ainda relatam que a transformacao

ocorre especialmente o trabalho, antes isolado, passa a ser compartilhado.
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3 METODOLOGIA

O principal beneficio de uma pesquisa cientifica ¢ abrir caminhos para descobertas
(BERG, 2007). Isto posto, anuncia-se que este estudo ndo partiu de uma hipotese, mas de uma
andlise exploratéria, que buscou investigar o fendmeno de formagdo de redes tecidas por
mulheres executivas com vistas a equidade de género no universo corporativo, bem como
compreender o contexto que estimulou o engendramento dessas iniciativas, as agdes € as
estratégias que estdo sendo implementadas por essas experiéncias e a relacdes estabelecidas

para reunir esfor¢os e recursos.

3.1 A ESCOLHA DO METODO

A escolha da abordagem metodologica qualitativa exploratdria para este estudo se deu
por trés aspectos: 1) pela necessidade de uma abordagem que favoreca o entendimento
introdutorio do fendmeno estudado; 2) pela busca do entendimento da realidade construida e
entendida pelos atores envolvidos; 3) pela construgdao da andlise a partir da visao das pessoas
envolvidas no contexto. A caracteristica exploratéria significa que o pesquisador pretende ter
maior familiaridade com o problema a fim de torné-lo mais explicito, construir hipoteses e
descobrir interacdes especificas nas unidades de analise pesquisadas. Reforcando esta ideia,
Berg (2007) esclarece que um estudo de caso exploratorio pode ser visto como um prelidio de
um grande estudo de ciéncias sociais, assim como pode ser usado como um estudo piloto para
planejar uma investiga¢do maior e mais abrangente sobre o assunto. Em suma, diz o autor,
pode facilmente servir como um terreno fértil para ideias e at¢ mesmo hipdteses que possam
ser empreendidas em estudos posteriores (BERG, 2007).

Para analisar as configuragdes de redes sociais na sociedade contemporanea, um
diferencial ¢ a defini¢do da unidade de analise. Neste estudo, foram escolhidas como unidades
de anélise duas associagdes, formalizadas como organizacdes nao-governamentais (ONG),
sediadas em Sao Paulo/ SP, que tem o intuito de estimular o aumento de mulheres em posi¢ao
de lideranga nas empresas. E, embora sejam formalizadas como ONGs, a pesquisa considerou
as duas associacdes como “redes” por dois motivos: primeiro, devido ao fato de terem sido
identificadas desta forma na época de sua formacao e no langamento oficial das mesmas; e,
segundo, pelo conceito estar relacionado a uma perspectiva tedrica que se relaciona a

dindmica de relacionamento.
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Para Leroy-Pineau (1994, p. 24 apud MARTELETO, 2001, p.74), o conceito de redes
tem, em termos gerais, uma dupla aplicacdo: a “utilizagdo estatica” e a “utilizacdo dinamica”.
A utilizagdo estatica explora a rede estrutura, ou seja, lanca mao da ideia de rede para melhor
compreender a sociedade ou um grupo social por uma estrutura - nés e linhas. Essa foi a
contribuicdo que o enfoque de redes sociais deu a sociologia e a outras ciéncias. J& a
utilizagdo dinamica explicita a rede sistema, o que significa trabalhar as redes como uma
estratégia de acdo no nivel pessoal ou grupal, para gerar instrumentos de mobilizagdo de
recursos. Assim, foi utilizado o conceito da utilizagdio dindmica, que traz novas
possibilidades, na pratica, para grupos organizados.

Para clarificar, o conceito de rede que o trabalho adotara serd o de Marteleto (2001, p.
72) que, segundo a autora, representa “(...) um conjunto de participantes autonomos, unindo
ideias e recursos em torno de valores e interesses compartilhados”. Balestrin ¢ Verchoore
(2014) também contribuem com definicdo quando questionam se redes sdo “redes” ou se
redes sdo “organizagdes”. Os autores mostram que a ideia de rede como uma nova
organizagdo estd assentada em uma identidade organizacional coletiva compartilhada com
seus membros. Tal identidade coletiva também se estabelece como uma propriedade
institucional nas fronteiras organizacionais da rede, que define quem esta dentro e quem esta
fora, que confere um carater perene a identidade que representa a rede e também
singularidade como nova forma organizacional. Para os autores, nas ‘redes como
organizagdes’ estdo contidas tanto as caracteristicas das redes quanto as caracteristicas das
organizagoes.

Complementando, Maximiniano (1993 apud MARTELETO, 2001) expde que uma
organizagdo ¢ uma combinacdo de esforcos individuais que tem por finalidade realizar
propodsitos coletivos. Nesse sentido, a pesquisa abordard as duas redes também como
“organizagdes”, porém ndao no sentido de “entidade” ou “instituicdo” como o termo
‘organizagdo’ sugere, € sim como uma dindmica organizativa. Trataremos rede como
“organizacdo humana”, ou seja, o processo de ordenar um conjunto de elementos em razao de
um objetivo ou finalidade. Vale ressaltar que o interesse da pesquisa € na constitui¢do de
organizagdes a partir da dindmica em rede, que, segundo Tonelli (2005), tem como principais
elementos a comunicagao, a cooperagao e a conectividade.

Importante salientar que neste estudo ndo serd analisado a estrutura das redes, sua
morfologia, natureza, as propriedades, a densidade e outros aspectos relacionados a
caracterizagdo do desenho organizacional. A rede, objeto de estudo aqui, ¢ aquela que se

apresenta como um projeto deliberado de organizacao da acado humana.
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Por ter foco em duas unidades de andlise, a estratégia de investigagdo utilizada foi o
estudo de casos multiplos. O estudo de caso envolve reunir sistematicamente informagdes
suficientes sobre uma pessoa em particular, um ambiente social, evento, um grupo ou mais
para permitir o pesquisador compreender como o objeto de estudo opera e como funciona
(BERG, 2007). O estudo de caso ndo ¢ uma técnica de coleta de dados, mas uma abordagem
que incorpora uma série de medidas de coleta de dados (YIN, 2003; BERG, 2007).

O método de estudo de caso tende a concentrar-se na descri¢do holistica e na
explanagdo, e, conforme Berg (2007), qualquer fendmeno pode ser estudado por método de
estudo de caso quando o investigador tem as fronteiras da unidade de andlise claramente
identificaveis. E o caso deste trabalho, que selecionou duas redes ligadas & equidade de
género no universo corporativo para ilustrar e permitir uma melhor compreensdo do
fendmeno. Muitas vezes, o investigador seleciona varios casos para mostrar as diferentes
perspectivas sobre a questdo. Yin (2003) sugere que o desenho de estudo de casos multiplos
utilize a logica da replicagdo, em que o investigador replique os procedimentos para cada
caso. Recomendagao que foi adotada neste trabalho.

O fator preponderante para a selecdo das duas redes se deu em razdo delas terem,
fundamentalmente, o mesmo objetivo e ambas possuirem sede em Sao Paulo/SP. No entanto,
mais dois aspectos favoreceram e foram determinantes para a escolha das iniciativas: a
facilidade de contato da pesquisadora, devido ao conhecimento prévio por meio da
organizagdo em que atua profissionalmente, e o fato de ambas terem aceitado, com

prestimosidade, o convite para contribuir com este estudo.

3.2 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

O processo de coleta dados foi dividida em duas etapas. Na primeira, foram recolhidas
informacdes prévias sobre as duas redes a partir das seguintes fontes: documentos impressos e
digitais (site, boletins, jornais, revistas e folders) e materiais audiovisuais (fotos, videos,
reportagens, publicidades, entre outras). A finalidade desta etapa foi conhecer a constitui¢ao
formal das redes - ano de formacdo, objetivos, alcance, nimero de membros, forma de
integragdo e participagdo - e algumas atividades desenvolvidas no ambito externo, como
aquelas que sdo oferecidas ao publico em geral.

A segunda etapa, que aconteceu durante os meses de abril e maio, foi focada nas
entrevistas semiestruturadas em profundidade, com base nos objetivos da pesquisa. Apesar da

existéncia de um roteiro pré-estabelecido, a entrevista foi flexivel, constituida por perguntas
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abertas sobre as redes e sobre a participacdo de cada uma das entrevistadas, permitindo a elas
se expressarem de maneira pessoal, seguindo uma légica diferente do entrevistador. Esse tipo
de entrevista ¢ indicado quando o tema da pesquisa € complexo, pouco explorado ou
confidencial (GODOI; BANDEIRA-DE-MELO; SILVA, 2010), o que fez sentido para este
estudo.

Duarte e Barros (2006) afirmam que a entrevista em profundidade quando utilizada em
pesquisas sociais qualitativas ¢ uma importante técnica exploratoria que facilita a captagao de
percepgoes e experiéncias dos entrevistados, as quais serdo analisadas e apresentadas de
forma estruturada, permitindo a flexibilidade para que os entrevistados argumentem
livremente sobre o tema, oferecendo ao mesmo tempo a possibilidade de realizar adaptagdes e
ajustes quanto as questdes em fun¢do da dinamica do didlogo. Outros autores justificam de
forma positiva o emprego deste tipo de técnica, como Patton (1999 apud GODOI; MATTOS,
2010, p. 304) que define a entrevista semiestruturada como uma entrevista padronizada
aberta, caracterizada pelo emprego de uma lista de perguntas ordenadas e regidas por igual
para todos os entrevistados, porém com respostas abertas. Sierra (1998 apud GODOI;
MATTOS, 2010, p. 313) define a técnica como uma espécie de acordo no qual o entrevistador
se compromete com o entrevistado a explicitar os motivos e intengdes da pesquisa, a garantia
do anonimato, a l6gica empregada e a devolugao da informacao.

Para participar desta etapa da pesquisa, foram convidadas mulheres que participaram
da fundagdo e/ou fazem parte do board das redes. Foram eleitas quatro integrantes de cada
rede, totalizando oito participantes. Do ponto de vista da amostra, a preocupagao ndo residiu
nem no tamanho nem na representatividade no sentido tradicional, j& que isso ndo assume um
papel de relevo na andlise da configuracao das iniciativas. Ademais, na pesquisa qualitativa
exploratdria ndo se recorre aos critérios de representatividade proprios da pesquisa
quantitativa. Assim, o mais importante para a selegdo das entrevistadas foi a sua participagao
na fundagdo e/ou na coordenacdo das atividades das redes, o acesso da pesquisadora as
mesmas e a disposi¢do para a concessdo da entrevista. Em sintese, o principal critério de
escolha das entrevistadas foi de natureza estratégica, isto €, procurou-se entrevistar executivas
que lideram e atuam diretamente na gestao dessas redes.

Para este estudo, foi elaborado um roteiro de entrevista semiestruturado, abrangendo
dez questdes, que foram apresentadas de forma aberta, apenas para orientar o fluxo da
conversa. Convém acrescentar que o roteiro concebido para este estudo foi utilizado de forma
bastante flexivel, tendo como objetivo permitir que as questdes fossem abordadas numa

ordem nao predefinida, permitindo a exploragdo de temas que emergem e que nao estdo
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previamente contemplados. Nesta medida, o roteiro ndo ¢ usado com um questionario, mas,
sim, como um sumadrio, ao qual se recorre respeitando o maximo possivel a ordem de
exposicao do pensamento do entrevistado.

As entrevistas foram realizadas presencialmente, em geral, nas empresas em que essas
mulheres atuam profissionalmente, e teve um caso na qual ocorreu em um local publico,
durante um almogo. As entrevistas duraram em torno de 40 minutos, foram gravadas com
consentimento das participantes e transcritas posteriormente para serem analisadas. Os
conteudos serdo expostos respeitando o anonimato das participantes e de seus locais de
trabalho. Neste aspecto, Creswell (2013) chama a atengdo para as questdes éticas que
envolvem a pesquisa cientifica. Afirma que o pesquisador tem obrigagdo de respeitar direitos,
necessidades, valores e desejos dos entrevistados. Isso ¢ particularmente importante neste
estudo, no qual o cargo e a empresa em que trabalham as entrevistadas sdo altamente visivesis,
0 que poderia deixa-las expostas. Assim, decidiu-se por desconsiderar os nomes verdadeiros
das redes e das entrevistadas e identifica-las, no caso das redes, como “Rede Alfa” e “Rede

Beta” e, das entrevistadas, por nomes ficticios, de acordo com a seguinte codificacao:

Qadro 1 — Identificacdo dos respondentes das experiéncias analisadas

Rede Alfa Rede Beta

Entrevistada 1 Keyla Entrevistada 5 Bené
Entrevistada 2 Lica Entrevistada 6 Clara
Entrevistada 3 Tina Entrevistada 7 Samantha
Entrevistada 4 Ellen Entrevistada 8 Telma

Nota: Autora.

O nome das empresas que as entrevistadas representam também foram mantidos em
sigilo, portanto denominagdes desta natureza que porventura aparegam nos trechos foram
substituidas em colchetes por “[empresa]”’. Também se optou por ocultar nas transcri¢des
quaisquer outros nomes mencionados nas falas; assim, nomes citados sdo substituidos pela
posicao social da pessoa a que se referem, a exemplo de “[marido]”, “[filho]” etc.

Como o foco central da pesquisa foi problematizar a formagao das redes capitaneadas
por mulheres executivas - como elas se configuram e como tém atuado no universo
corporativo -, a nao publicizac¢do das identidades, de forma alguma, compromete a anélise dos

dados. Ao contrario, o fato de termos garantido o anonimato as entrevistadas antes do inicio
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da gravacdo fez com que elas se sentissem mais a vontade para falarem sobre suas
experiéncias.

O processo de coleta de dados foi encerrado na 8* profissional, pois foi considerada
que neste ponto ja ocorria saturagdo dos dados para a finalidade da pesquisa. Ruquoy (1997)
sublinha que quando o investimento necessario para interrogar uma pessoa ¢ demasiadamente
elevado, comparado ao suplemento das informagdes recolhidas, torna-se mais util finalizar o

processo das entrevistas.

3.3 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES

Em relagdo a caracterizagdo das participantes, o aspecto central ¢ que todas estdo
inseridas no universo corporativo da cidade de Sao Paulo. Todas foram contatadas por
fazerem parte do board das iniciativas e por acessibilidade. E importante chamar a atengéo
para a dificuldade de conciliar os horarios das executivas, quando do agendamento das
entrevistas para a coleta de dados, devido aos compromissos de trabalho. Entretanto, todas
demonstraram interesse e solicitude em contribuir com o desenvolvimento da pesquisa.

Em relagdo a posicao hierdrquica, todas sdo executivas em cargos de diregdo, vice-
presidéncia ou copresidéncia de empresas. Elas apresentam nivel de escolaridade superior e
pos-graduacao, sendo que uma delas mencionou ter feito mestrado. Todas falam Inglés
fluentemente e, mais da metade tem experiéncia internacional. Como visto na revisdo da
bibliografia (BRUSCHINI;, LOMBARDI, 2003; BRUSCHINI; RICOLDI; MERCADO,
2008), as mulheres inseriram-se fortemente no mercado de trabalho e tiveram grande
incremento em seu nivel de escolaridade, aspecto de se refletiu nas entrevistas. A formagao
universitaria do grupo entrevistado ¢ bastante variada, passa por areas tipicamente femininas
como Letras, Recursos Humanos e Comunicagdo Social, mas a énfase ¢ que adentra areas
como Direito, Administracdo de Empresas, Contabilidade, Economia e Engenharia, seguindo
0 mesmo movimento descrito por Bruschini, Ricoldi e Mercado (2008).

Em relagdo a nacionalidade, seis sdo brasileiras e duas sdo europeias, com tempo de
vivéncia no Brasil entre trés e seis anos. Elas possuem idade entre 35 e 54 anos, o que denota
um grau de senioridade para o cargo. Cinco delas sdo casadas, uma divorciada, uma em unido
estavel e uma solteira. Embora a maioria seja casada, a constatagao de perfis diferentes amplia
a analise sobre as questdes das mulheres no meio empresarial. Nao foi uma pergunta formal,
porém espontaneamente algumas entrevistadas falaram sobre os filhos: uma contou que tem

trés; duas delas contaram que tem um filho; duas declararam nao ter filho; uma estava gravida
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e a outra ndo mencionou. Esse quadro diverso também contribuiu para a reflexdo sobre a
maternidade durante a trajetoria profissional, um dos temas que emergiu no estudo. Por fim,

sobre a caracterizacao de raga/etnia, todas se declararam brancas.

3.4 ANALISE E TRATAMENTO DE DADOS

Analise de contetido iniciou-se com uma leitura ampla, conforme recomenda Bardin
(2004), na qual o pesquisador estabelece varias idas e vindas entre os documentos € materiais
analisados, até que se formem unidades de sentido — palavras, temas — que guiem o
pesquisador na busca das informagdes contidas no texto (BARDIN, 2004). Este processo de
analise de contetido tem como finalidade identificar de forma objetiva as unidades de sentido
existentes no texto, classificando e ordenando os elementos encontrados, de forma a permitir
uma ampla varredura dos temas. A esse processo, Bardin (2004) denomina categorizagdo e
explica que pode ser feita tanto previamente, antes da realizagdo da pesquisa de campo, para
auxiliar na condugdo das entrevistas, como apoés a coleta de dados. E, mediante a necessidade
de adaptacdo dos dados coletados, categorias podem ser modificadas e/ou incluidas. Segundo
a autora, esta flexibiliza¢do ¢ uma caracteristica pertinente da técnica analise de contetido.

Esse processo se caracterizou, de antemdo, como uma tentativa de constitui¢do de
categorias. Mas foi somente apds a coleta integral dos dados, que se iniciou, de fato, o
processo de estabelecer uma estrutura das ideias tematicas que surgiram a partir dos dados
coletados. Gibbs (2009) sinaliza que a aplicagdo de nomes (temas) a passagem de texto ndo ¢
arbitraria, envolve um processo refletido e deliberado de categorizagdo. O autor explica que
categorizar significa reconhecer que ndo hé apenas exemplos diferentes no texto, mas que ha
diferentes exemplos de assuntos os quais se faz referéncia (GIBBS, 2009).

Bardin (2004) entende que a categorizacdo ¢ um processo no qual os dados brutos sdo
transformados seguindo uma sistematizacao e agregados em unidades, facilitando assim a
descri¢do das caracteristicas pertinentes do conteido. Creswell (2013) afirma que esses temas
sd0 0s que aparecem como principais resultados nos estudos qualitativos, eles devem mostrar
perspectivas multiplas das pessoas e ser fundamentados por citacdes diversas e evidéncias
especificas. Ele ainda ressalta que os estudos qualitativos sofisticados vao além da
identificacdo e descricdo dos temas, mas das conexdes complexas existentes entre eles
(CRESWELL, 2013).

A categorizacdo dos dados coletados neste estudo foi feita com base na leitura

aprofundada das transcrigdes das entrevistas realizadas. A partir deste material, bastante
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extenso, foi possivel indexar as ideias tematicas mais evidentes. Seguindo a recomendacdo de
Gibbs (2009), priorizou-se a andlise das categorias que estdo relacionadas a questdo de
pesquisa como se configuram as redes de mulheres executivas para a equidade de género e
como elas tém atuado a fim de influenciar o meio empresarial. Sendo assim, neste trabalho,
foram estabelecidas as seguintes categorias: i) Motivagdo para a acdo coletiva; ii) Formacao
das redes; (iii) Atuagdo das redes; iv) barreiras e desafios; (v) Visdes sobre o feminismo. E
para uma elucidacdo mais clara, foram estabelecidos também subcategorias referentes a cada

item exposto acima, que podem ser verificadas no quadro a seguir.

Quadro 2 — Categorizacao dos dados coletados

Categorias Elementos de Analise

1.1 A relevancia do tema na sociedade e no

1. Motivagdo para a a¢do coletiva  universo corporativo

1.2 Influéncia da vivéncia profissional das
integrantes das redes
1.3 Propésito pessoal e legado
2. Formacao das redes 2.1 Como as redes foram fundadas
2.2 O que sdo redes para as integrantes das
Iniciativas
2.2 Beneficios em participar das redes
3. Atuagdo das redes 3.1 Objetivos, estratégias e acoes
3.2 As conexdes e os compartilhamentos
3.3 Publico-alvo e publicos de interesse
3.4 Identidade, diversidade e interceccionalidades
4. Barreiras e desafios 6.1 Aspectos culturais e contextos sociais
6.2 Aspectos comportamentais
6.3 Nivel de maturidade das empresas
6.4 Aspectos organizacionais das redes

5. VisQes sobre o feminismo

Nota: Autora.
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3.5 O PAPEL DO PESQUISADOR

Diante da complexidade dos fenomenos sociais, fomenta-se o debate em relacdo a
metodologia qualitativa em seus aspectos subjetivos e, com isso, o papel do pesquisador
enquanto elemento na producdo do conhecimento ¢ destacado. Rocha (2014) considera
invidvel uma total neutralidade na atividade de pesquisa no campo das Ciéncias Sociais. Para
ela a presenga do pesquisador(a) por si s6 ja traz elementos que devem ser levados em
consideragdo na analise. Para minimizar os possiveis vieses, o ponto da pesquisadora neste
estudo, de onde ela fala e sua vivéncia pessoal e profissional, é explicitado logo na introducao
do trabalho.

A interpretacdo na pesquisa qualitativa pode assumir varias formas, ser adaptada para
diferentes tipos de projetos e ser flexivel para transmitir significados (ROCHA, 2014). Neste
estudo, a etapa de andlise de dados também buscou extrair significado a partir da interpretacao
da pesquisadora, expressa no entendimento pessoal que ela traz para o tema da pesquisa a
partir da sua propria histéria, cultura e experiéncias. Por meio dos relatorios das entrevistas,
foi possivel perceber que a pesquisadora ¢ implicada pelas reflexdes tedricas e praticas. Mas
como essas reflexdes ndo tiveram continuidade e foram insuficientemente analisadas, decidiu-
se por ndo as utilizar. Além disso, carater intimo das anotacdes e o fato da pesquisadora nao
ter formagdo em antropologia ou etnografia refor¢ou a decisdo de desconsiderd-las neste
trabalho.

No entanto, alguns sentimentos e questionamentos da pesquisadora, proveniente de um
exercicio de autoanalise, apareceram durante o estudo e foram explicitados na analise dos
dados sem deixar de lado o rigor da pesquisa € o apoio do método. Esses fragmentos de
autoanalise, em alguns aspectos, encontram seu lugar na constru¢do do conjunto da obra, pois
tem relagdo com o tema e com sua vivéncia pessoal e profissional.

Em relagdo aos vieses, vale mencionar que a pesquisadora ¢ do género feminino,
interessada no tema, com forte inclinagdo para as questdes de Diretos Humanos e
Responsabilidade Social Corporativa, atua profissionalmente em uma entidade do setor
produtivo constituida na década de 1930, reconhecida publicamente por uma gestdo

tradicional, na qual a presenca de mulheres no top level € praticamente inexistente.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

O processo de coleta e a andlise dos dados teve a finalidade conseguir chegar a
dedugdes logicas e justificadas, partindo do conteudo dos documentos levantados, das
mensagens do emissor ¢ do contexto destas mensagens. Com os dados obtidos por meio dos
documentos, foi possivel identificar os objetivos das redes, as propostas de atuagao, historico
e algumas agdes realizadas. Nas entrevistas com as integrantes das duas redes foi possivel
investigar de que forma se configuram as redes, as estratégias que estao sendo implementadas
para alcancar maior equidade de género no universo corporativo e que relacdes estdo sendo
estabelecidas para reunir esforcos e recursos a fim de alcangar os objetivos. A fim de facilitar
a compreensao dos resultados desta pesquisa, foram incluidos no mesmo capitulo as analises
dos documentos coletados a respeito das duas unidades de analise — Rede Alfa e Rede Beta,
as analises dos dados coletados nas entrevistas com as oito participantes, sendo quatro de cada

uma das redes.

4.1 ANALISE DE DOCUMENTOS

As redes Alfa e Beta tém como propdsito a lideranga equilibrada de género. Embora a
origem delas, as primeiras conexdes, iniciaram-se na Europa, vieram a se estabelecer
formalmente no Brasil entre 2013 e 2014. Ambas tém sede em Sado Paulo/ SP, estdo abertas a
participagdo de mulheres e homens executivos, fazem uso intenso das tecnologias de
informacao e comunicagdo para atuarem, mas ha um aspecto relevante que as diferencia. Uma
ja faz parte de uma rede global com capitulos em vdrios paises, inclusive no Brasil - ¢ o
capitulo brasileiro que serd o foco da pesquisa -; e a outra tem a pretensdo de ser uma rede
global e, para isso, estd estimulando a formag¢do de capitulos em outros paises. Em suma,
ambas tém o foco no universo corporativo brasileiro, mas suas redes possuem conexodes no
Brasil e no exterior.

A rede Alfa, caracterizada como o primeiro capitulo na América Latina de uma rede
global, ¢ uma associagdo que retne, no Brasil, cerca de 100 mulheres, sendo
aproximadamente 10% delas partes do board e cerca de 30% de todo o conjunto sdo
estrangeiras. Para se integrar a rede, € necessario ser graduado, ter aproximadamente sete anos
de experiéncia profissional, fluéncia em Inglés e se associar fazendo um cadastro no site da
rede global. Ha trés op¢des de adesdo: Free user, para aqueles que desejam receber por e-mail

a agenda mensal de eventos e a newsletter trimestral, Online member, que tem acesso a
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plataforma online, pode se conectar com outros membros e acessar conteudos exclusivos da
rede; e o Premium member, que além dos beneficios das outras categorias, tem acesso gratuito
aos eventos da rede local, recebe descontos especiais de eventos dos parceiros, tem prioridade
nos convites da conferéncia anual da rede global e pode participar dos programas oferecidos,
como o Programa de Mentoring. A primeira forma de adesdo ¢ gratuita, enquanto na segunda
e na terceira, a pessoa interessada precisa efetuar um pagamento de aproximadamente R$
220,00/ano para custos administrativos e operacionais. Além disso, para ser um membro
Online ou Premium, ¢ preciso também ter fluéncia em Inglés e na lingua da rede local, e
experiéncia profissional de nivel sénior. A adesdo ¢ disponibilizada de forma individual ou
por pacotes, caso uma empresa tenha interesse em oferecer esta oportunidade as suas
funcionarias e melhorar o equilibrio de género em posi¢cdes de lideranca em suas
organizagdes. Além disso, ha ainda a op¢do de membro corporativo, quando a empresa deseja
se tornar uma associada para alcancar o equilibrio de género, fortalecer seus processos
internos e desenvolver programas de lideranga equilibrada.

A rede utiliza uma plataforma online sofisticada para conectar todos os membros,
compartilhar contetidos, boas praticas de empresas, convites de eventos, realizar programas
online, promover debates, apoiar o empreendedorismo e fomentar o networking. Os membros
da rede brasileira t€ém livre acesso aos membros de qualquer outro pais € podem compartilhar
conhecimentos e experiéncias, além de participar de conferéncias internacionais promovidas
pela rede global. Em Sdo Paulo, as atividades buscam promover, influenciar e apoiar o
desenvolvimento das mulheres por meio do compartilhamento de conhecimentos e melhores
praticas, ferramentas e técnicas através de redes, eventos de aprendizagem, webinars,
programas de mentoring e networking.

Em relacdo ao sistema de governancga, € necessario mencionar o papel da rede global,
que existe desde 2005. O Conselho Global ¢ composto por cada um dos presidentes das redes
locais, bem como um presidente eleito, vice-presidente e tesoureiro. Este Conselho coordena
as grandes iniciativas europeias da rede e se retine presencialmente, uma vez por ano, e,
mensalmente, por teleconferéncia. H4 ainda o Conselho Consultivo VIP (membros por
convite), que tem um papel consultivo sobre a estratégia para as oportunidades e agdes para
promover o progresso das mulheres dentro da empresa e na sociedade. O Conselho Global € o
responsavel por avaliar os projetos e autorizd-los quando agregam valor para os stakeholders
de forma a ndo comprometer a integridade e os objetivos da Rede. A tomada de decisdo
estratégica ¢ realizada pelos Conselhos locais, que sdo organizados por cidade, denominados

“city networks”, mas seguem alguns pilares propostos pela rede global, como o programa de
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mentoring ¢ de empreendedorismo. No Brasil, a equipe do board da rede Alfa é composta de
mulheres profissionais seniores, que tem como principal objetivo fornecer uma combinagao
de eventos e ocasides de rede para atender as demandas e necessidades locais. A rede local
conta atualmente com duas copresidentes e uma vice-presidente, conselho fiscal e assessoria
juridica. De acordo com o estatuto, todas as associadas sdo convidadas a participar das
assembleias.

Este ano, a rede Alfa langou a 2* edicdo do programa de mentoring, com 13
voluntérios (as) lideres em suas areas profissionais, e esta trabalhando no programa piloto de
empreendedorismo e na elaboracdo de um guia de boas praticas sobre lideranga balanceada de
género, que sera langado em agosto. A rede conta com a parceria de uma institui¢do de ensino
voltada para os negocios, uma empresa global de consultoria e pesquisa, entre outras
organizagdes apoiadoras no Brasil e no exterior. Além desses dois projetos, a rede realiza ao
longo do ano uma série de eventos para auxiliar o autodesenvolvimento das mulheres e
ampliar o networking.

A outra unidade de analise, a Rede Beta, também ¢ uma associacao sem fins lucrativos
que tem o objetivo de se tornar uma organizacdo internacional formando uma rede global.
Atualmente, ela tem capitulos no Brasil e em outros paises da América ¢ Europa. Além de
promover a lideranga feminina e trabalhar em prol da redugdo das disparidades de género nas
empresas, a rede tem como missao melhorar o valor individual e coletivo das mulheres em
posigdes de lideranca na América Latina, bem como em corporagdes que fagam negocios com
a América Latina, a fim de ajuda-las a avancar em posi¢des de poder e decisdo no universo
corporativo.

Atualmente, a Rede Beta conta com cerca de 40 membros, entre fundadores e
conselheiros, mas considerando todos os membros, de outros capitulos do exterior, totaliza
cerca de 100 integrantes. A integracdo de membros ao conselho executivo ou ao conselho
consultivo ocorre por meio de convites e tem alguns critérios, como estar em posigoes de
poder e decisdo no universo corporativo e repertdrio internacional. J4 a adesdo de pessoas
interessadas em participar da rede ocorre por meio da conexdo via LinkedIn, que ja conectou
mais de duas mil pessoas. Nao ha qualquer forma de pagamento para aderir a rede.

Para buscar reduzir o déficit de mulheres em posi¢cdes de lideranca, a rede busca
compartilhar as melhores praticas corporativas de empresas de todos os setores, auxiliar
corporagdes € outras organizagdes sediadas na América Latina a estabelecer programas de
desenvolvimento de carreira para as mulheres; ajudar as mulheres a adquirir a expertise e o

hnow how em negocios para melhorar a lideranga a partir de programas de habilidades de
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tutoria/mentoria; promover uma forte rede de lideres empresariais que atuam ou fazem
negocios na América Latina e que apoiem a igualdade de género e a liderancga feminina, além
de incentivar e apoiar a criacdo de capitulos em diferentes paises, sobretudo da América
Latina.

Em relagdo a governanga, a figura principal da Rede Beta ¢ a diretora-presidente, que
também ¢ uma das fundadoras e ¢ a idealizadora da iniciativa. Existe um conselho consultivo
global, que fica sediado em Londres, e outros dois com sede em Nova lorque e em Sao Paulo.
O conselho do Brasil ¢ formado por executivas e executivos de grandes empresas brasileiras e
de corporacdes transnacionais, que se reunem mensalmente para discutir as propostas € 0s
projetos, trocar experiéncias e conhecimentos, compartilhar tarefas e acompanhar as agoes.

Atualmente, a Rede Beta estd desenvolvendo uma pesquisa sobre lideranga feminina
no meio empresarial brasileiro em parceria com uma institui¢do de ensino superior com foco
no mundo corporativo e uma revista nacional de negocios. Cerca de 300 representantes de
empresas responderam ao questiondrio, que teve o intuito de investigar o cenario atual
brasileiro em relagdo ao tema. O langamento da publicagdo estd marcado para outubro deste
ano. Além disso, a rede realiza uma série de eventos para debater a tematica, em parceria com
a Academia, com veiculos de comunicacdo e, sobretudo com as proprias liderancas
empresariais masculinas.

Em relagdo a presenca das duas redes na Internet, ambas possuem site institucional,
sendo que a Rede Alfa apresenta seus textos em Portugués e, massivamente, em Inglés. A
Rede Beta apresenta trés opgdes de apresentacdo do conteudo, em Portugués, Inglés e
Espanhol. Em rela¢do a presenca nas midias sociais digitais, ambas também possuem uma
pagina oficial no Facebook, sendo que a Rede Alfa conta com 845 seguidores (apenas como
informagdo adicional, a rede global da qual ela faz parte possui 2.719 seguidores), e a Rede
Beta conta com 730 seguidores. No LinkedIn, midia social para utilizacdo exclusivamente
profissional, a Rede Alfa ndo tem perfil, enquanto a Rede Beta tem um perfil com 75
seguidores e um grupo restrito com 93 participantes e um mailing de mais 2 mil contatos. No
Youtube, nenhuma das duas possuem um canal exclusivo para o compartilhamento de

informacgdes. Também nao foi encontrado video institucional.

4.2 ANALISE DAS ENTREVISTAS

O contetido que segue provém de entrevistas semiestruturadas, em profundidade e

individuais, com as oito mulheres participantes de redes para a equidade de género e a



66

promocao da lideranga feminina no ambiente corporativo. Cumpre mencionar que as analises
dos resultados seguirdo a sequéncia da categorizagdo estabelecida e apresentada no capitulo

anterior.
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4.2.1 Motivacio para a acio coletiva

Esta categoria apresenta as razdes que fomentaram a articulagdo ou a integragao dessas
mulheres em redes que atuam na promog¢do da lideranga feminina e esta dividida em trés
elementos, a saber: 1) a relevancia do tema na sociedade € no universo corporativo; ii) a
influéncia da vivéncia profissional das integrantes das redes; iii) o proposito, legado e missao

especial.

4.2.1.1 A relevincia do tema na sociedade e no universo corporativo

Para a maioria das mulheres entrevistadas, da rede Alfa ou da rede Beta, ha um fato
real: a inexpressiva presenca das mulheres em postos de lideranca, embora elas estejam
estudando mais e entrando praticamente na mesma propor¢do que os homens no mercado de
trabalho. Elas estdo convencidas de que h4 uma série de dificuldades que prejudica a ascensdo
feminina no meio empresarial. Relatam que algumas mulheres, num certo nivel da carreira,
abandonam o mercado de trabalho, o que contribui para este desequilibrio no quadro
executivo das empresas. Este cenario ¢ apresentado em alguns estudos nacionais e
internacionais. Loannidis e Walther (2010) explica algumas razdes que levam mulheres de
alto desempenho a deixarem as empresas durantes seus anos mais produtivos, e Morgado
(2012) constatou que boa parte das mulheres gerentes seniores, a partir dos conflitos
vivenciados, tem desinteresse em ascender para posi¢des hierdrquicas de primeiro escaldo
pela dificuldade de conciliagdo entre as diferentes esferas da vida. Neste sentido, a autora
identificou e investigou o fendmeno da “mulher invisivel”, que revelou que as mulheres no
nivel middle management estio diante de um contexto de desaparecimento simbolico:
desaparecem da esfera da casa, ao negarem este espaco que um dia lhes colocou em situacdo
de desigualdade e lhes conferiu identidade e desaparecem da organizacdo na geréncia
intermedidria ao estarem imersas em um contexto do masculino, paradoxalmente, refor¢cando-
0. Soma-se a isso um cotidiano de saturagdo, tanto no trabalho como na vida pessoal, ditado
pelo ritmo intenso do trabalho. No entanto, o estudo de Ely, Stone e Ammerman (2014),
desenvolvido com graduados — homens e mulheres — no programa de MBA da Havard
Business School (HBS), escola que prepara para cargos de alta lideranga descarta a questao do
conflito trabalho-familia para explicar a diferenca de género nas posi¢des de lideranca. As
autoras analisaram uma série de fatores relacionados as responsabilidades familiares no corpo

executivo masculino e feminino e elas ndo encontraram evidéncias neste aspecto para
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justificar a baixa representatividade das mulheres na alta administracdo. Elas ndo estdo
desconsiderando os impactos que as responsabilidades familiares tém nas carreiras de ambos,
mas sim que esse papel ndo “expulsa” as mulheres dos postos de lideranca. “The misguided
assumption that high-potential women are ‘riskier’ hires than their male peers because they
are apt to discard their careers after parenthood has become yet another bias for women to
contend with”.(ELY; STONE; AMMERMAN, 2014, p. 105)

Uma outra entrevistada argumenta que, com poucas mulheres em cargos de lideranga,
as decisdes sao predominantemente tomadas por homens e isso € negativo para a sociedade e
para a propria empresa, pois ndo reflete as demandas e as questdes que se inter-relacionam.
Como ela mesma declara: “Uma empresa que ndo tém mulheres em posi¢des de decisdo nao
reflete a sociedade, ndo entende a sociedade e deixa a empresa mais pobre, em varios
sentidos”. (Tina)

Uma outra, com formagao em Direito, manifesta que a questdo da mulher no mundo
do trabalho, muitas vezes, caminha lado a lado, com os Direitos Humanos. Menciona que uma
mulher, ap6s ter um filho e retornar da licenga maternidade, tem muito receio de ser
dispensada. E, nesse sentido, falta prote¢do legal para ela. Além disso, comenta que muitas
ficam exaustas a partir do momento que assumem novos papeis “tentando conciliar o
inconciliavel” (Ben¢). O que repercute em um desequilibrio de satde.

Ainda uma terceira entrevistada reforca esta questdo da saude e argumenta que este ¢

um ponto importante para as mulheres e para os homens, como mostra este trecho:

Porque homem e mulher, os dois querem ter filhos, os dois querem ter uma carreira,
os dois querem ficar em forma e se cuidar, os dois querem ter tempo para curtir....
Eu acho que as empresas tém que repensar muito esse funcionamento capitalista. Ou
vocé trabalha 150% ou ndo trabalha. A gente vé cada vez mais profissionais com a
sindrome de Burnout'. Acho que esse drive para o equilibrio tem que ser para todo
mundo. (TINA)

E outra entrevistada salienta apontando para a questdo do posicionamento corporativo
na modernidade: “(...) Hoje em dia, a empresa que nao tem nada em termos de politica de

diversidade de género esta fora do seu tempo”. (BENE)

4.2.1.2 A influéncia da vivéncia profissional das integrantes das redes

! Sindrome de Burnout é causada pelo estresse excessivo na carreira profissional. Segundo numeros da
International Stress Management Association (Isma), no Brasil, 72% dos brasileiros sofrem alguma sequela
devido ao nivel de estresse, sendo que 32% estdo em nivel de burnout. Os dados sdo de julho de 2017
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Cada uma das executivas percorreu um caminho muito proprio e peculiar em suas
carreiras. Elas contam fatos e situacdes diferentes que se relacionam com a motivagao de cada
uma para o tema ¢ a agdo coletiva. Interessante notar que as mulheres de origem europeia ou
que tiveram experiéncia internacional tém uma perspectiva mais clara do preconceito e ja

perceberam isso bem jovem, como mostra o trecho a seguir:

(...) quando eu trabalhava no banco [na Suica], isso foi muito interessante. Eu fazia
parte do time de Estratégia e éramos eu, como junior, uma assistente ¢ o restante
todos homens, gerentes e diretores. Eles achavam que eu era assistente ¢ eu sentia
que eles ficavam irritados porque eu sentava a mesa. Numa ocasido, um deles me
disse ‘voc€ pode me trazer um café?’, eu chamei a assistente e perguntei se ela
poderia trazer um café para o senhor. Ele ficou irritado de novo. Eles me ignoravam
porque eu era junior e a inica mulher da mesa. E também tinha o fato da mesa ser de
vidro e eu estava de saia e alguns olhavam o tempo todo, todos homens em cargos
altos. Era surreal. (KEYLA)

Uma outra executiva, de origem europeia, contou que trabalhou no Brasil entre 2000 e
2002. Neste periodo, fez amigas aqui, profissionais muito inteligentes, ambiciosas
profissionalmente, mulheres muito “bright”, como ela mesma menciona. Mas, apds 10 anos,
entre 2011 e 2012, quando ela retorna ao Brasil, surpreende-se com o fato de a maioria nao

estar mais nas organizagdes em que estavam.

E dez anos depois, quando voltei ao Brasil, foi algo surpreendente saber que essas
mulheres ndo estavam em nenhuma empresa. Uma era consultora independente, uma
era coach, outra tinha montado um buffet... Elas estavam com criangas pequenas e
tiveram dificuldades de conciliar o trabalho e a familia no mercado corporativo de
Sao Paulo. Mas os homens eram todos VPs de grandes empresas. Um contraste que
me deixou muito chocada. Essas mulheres eram as melhores, mas ndo tinham
conseguido se manter nas empresas no Brasil. Pensei comigo ‘eu preciso fazer
alguma coisa, minhas melhores amigas superambiciosas e brilhantes, dez anos
depois, fora das empresas... E uma perda muito grande para as corporagdes do Brasil
e para as mulheres também. (TINA)

Algo semelhante foi relatado por outra executiva com experiéncia no exterior:

Trabalhava na Europa, vivi muitas dificuldades... A mulher, especialmente a latino-
americana, sofre 14 fora uma pressdo, preconceitos... Ela precisa provar sua
exceléncia profissional no mundo (...) Quando cheguei no Brasil, notei que havia
ainda uma outra questdo, uma enorme dificuldade para as mulheres alcangarem os
postos de lideranca, uma série de empecilhos para o crescimento profissional da
mulher. (BENE)

Para uma terceira entrevistada a vivéncia profissional numa empresa multinacional foi
a chave para abrir sua visdo para o tema. Ela conta que na empresa existia um comité de

mulheres, isso hd mais de 20 anos, e foi por meio dele que ela tomou conhecimento das
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questdes que envolvem a mulher no mercado de trabalho. O estudo tecido por Brunstein e
Jaime (2009) sinaliza que a formacdo de comités no interior das organiza¢des, embora
apresente alguns limites, pode ser um caminho vidvel e interessante para atingir o propdsito

da equidade de género.

Foi um comité de mulheres, que existia na empresa multinacional na qual eu
trabalhava que me fez pensar nessas coisas. Eu comecei a trabalhar muito jovem, eu
nao me dava conta de situagdes que, eventualmente, aconteciam no ambiente de
trabalho, até por inexperiéncia talvez. Por que havia menos mulheres no ambiente
organizacional? Por que algumas pessoas eram promovidas mais rapido? Por que as
mulheres ndo estavam em posi¢do de lideranga? Eu nunca havia questionado isso
quando era jovem. Foi por conta deste comité de mulheres que eu comecei a me
interessar pelo assunto, isso ha mais de 20 anos, uns 25 anos ja tinha um comité de
mulheres (...) Mas isso ficou mais forte quando minha filha nasceu, porque eu ja
havia me dado conta das dificuldades (...) Posso dizer que eu ndo tive dificuldades
para crescer na empresa, nem depois que tive meu filho, ndo mesmo! Mas depois eu
entendi que isso era uma excecdo. Sei que isso ¢ uma excecdo. (LICA)

Ela menciona outro fato que chamou sua atencdo no universo corporativo, na €poca:
“Eu me lembro que era bem isso: mulher dentro da estrutura organizacional tinha uma
caracteristica masculina. Era como se fosse um homem de saia. Isso também comegou a me
chamar a atencdo...” (LICA)

Por outro lado, mais da metade das executivas entrevistadas relataram ndo ter
vivenciado situagdes de dificuldades e preconceitos durante a constru¢cdo de suas carreiras.
Mas uma delas destacou que o conflito se descortinou ao alcangar o fop level da empresa, ao

se tornar a primeira socia mulher entre 11 so6cios homens.

Eu nunca senti nenhum preconceito ou nenhuma barreira enquanto eu estava em
crescimento na empresa. Desde a minha entrada como trainee até quando
profissional gerente, eu sempre fui altamente reconhecida, era a estrela na area, todo
mundo queria trabalhar comigo e eu fazia um excelente trabalho. Eu senti uma
dificuldade muito grande a partir do momento em que eu assumi a posi¢do de
lideranga, quando eu me tornei socia 12 anos depois. Ai sim, eu vi situagdes de
preconceitos, situagdes de resisténcia com os meus socios. Eu ndo achava que era...
Eu nunca achei que fosse alguma coisa predisposta ou intencional. Isso aconteceu
porque eu fui a primeira mulher num mercado como Sao Paulo dentro desta area em
que eu trabalho. Os meus sécios ndo sabiam lidar com esta diferenca por falta de
experiéncia mesmo. Era uma situacdo nova para eles. Eles eram tdo ignorantes
quanto eu. E ai, como eles sempre foram maioria, eu tive que tomar uma providéncia
(...)- (CLARA)

Eagly e Carli (2007) sustentam que a metafora do “teto de vidro” expressao cunhada
ha cerca de duas décadas no meio cientifico foi substituida pela figura do “labirinto”, pois na
primeira corria-se o risco de negligenciar obstaculos presentes no percurso das mulheres a

postos de lideranca. Para as autoras, em vez de sugerir um obstaculo absoluto no penutltimo
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estagio de uma carreira de destaque, o labirinto simboliza a complexidade e a variedade dos
desafios que a mulher pode enfrentar nesta jornada. “Cruzar um labirinto requer persisténcia,
consciéncia do proprio progresso e uma analise atenta das dificuldades mais a frente. E
possivel, sim transpo-lo — mas o caminho ¢ repleto de voltas e desvios, tanto previstos como
imprevistos” (EAGLY e CARLI, 2007). Vale destacar que, quando a entrevistada Clara
(relato acima) declara que foi necessario tomar uma providéncia, ela realmente tomou uma
série de medidas, como coaching e terapia, para se estabelecer no fop level da empresa. Mas
1sso se deu ao alcancar o mais alto nivel ¢ ndo durante a ascensdo, conforme c¢la conta ¢
podera ser conferido mais adiante neste trabalho.

Mas ainda com a percepg¢do de nao ter havido obstaculos significativos no avanco da

carreira, duas entrevistadas relatam, brevemente, suas experiéncias nos trechos a seguir:

Eu nunca me senti discriminada... Talvez nunca tenha percebido isso, talvez eu
tenha sido discriminada em algum momento, algum colega ganhou mais do que eu,
mas eu nunca percebi, nunca senti e nunca fui atras disso. (...) Eu sempre trabalhei
muito, sempre me dediquei as minhas coisas com muita paixdo e acho que sempre
tive sorte. Eu tive bons chefes homens, muitos bons chefes homens que me deram
oportunidades. Um deles foi meu grande mentor (...) Eu ndo tenho do que reclamar
(...) Entdo, assim, eu tive a carreira que eu quis, sempre tive cargos de lideranca
muito jovem, eu fiz aquilo que eu consegui e acho que nunca me senti discriminada.
(ELLEN, 52 anos)

Eu ndo tenho historia ruim para contar... Eu percebo sé o viés inconsciente das
pessoas em relacdo ao tema, que ndo era do meu chefe na época, ndo era. Eu tive
sorte. Apesar da mulher dele ndo trabalhar (...). Os homens nédo percebem a situag@o.
Nao é nem por maldade. Eu entendi que eles pensam assim [sobre ser natural a
mulher deixar o trabalho e ficar em casa] porque na propria estrutura organizacional
ndo ha modelos que mostrem um outro jeito. Muitas mulheres de executivos mais
seniores de empresas sdo donas de casa. Por exemplo, o caso do Temer, que na
composicdo dos ministérios ndo nomeou nenhuma mulher. A impressdo que me deu
¢ de que ele n3o havia percebido. Ai ele percebeu porque as mulheres ficaram
incomodadas. Elas questionaram: ndo ha nenhuma mulher competente para ocupar
um cargo no ministério? O Temer disse: “Puxa, nossa, ndo sei...” Nao ¢ natural, as
pessoas precisam ser incomodadas. Entdo, assim, por isso o papel das mulheres é
importante. Vocé vé que esse ndo ¢ um trabalho muito facil. (LICA, 45 anos)

O aspecto “tive sorte” presente no depoimento de duas executivas vale ser destacado.
Na recente obra The Confidence Code (“O codigo da confianga”, numa tradugdo livre, ainda
sem edi¢do no Brasil), as autoras Katty Kay e Claire Shipman (2014), que entrevistaram
mulheres lideres do mundo da politica, do esporte, das for¢as armadas, das artes e dos
negdcios, associam este aspecto a falta de confianca, presente mesmo em mulheres poderosas.
Para Kay e Shipman (2014), ao falar que deram sorte de chegar onde chegaram — coisas que
os homens raramente dizem - as mulheres passam a ideia de que ndo sdo merecedoras de estar

no topo. Foi este ponto que motivou a pesquisa das autoras, que descobriram que muitas
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executivas bem-sucedidas apresentam falta de confianca em si proprias, seja para expressar
suas opinides, negociar melhores salarios, almejar uma posicao superior, entre outras. A obra
aponta que, de acordo com geneticistas, a autoconfianga tem um componente genético, que
favorece aos homens, embora o ambiente também seja importante ser considerado.
Reforgando esta perspectiva, uma outra entrevistada conta que a impressao que até
entdo ela tinha era que a mulher possuia algumas limitagdes em relagdo aos homens e isso a

direcionou para entender melhor os problemas:

Tem muita coisa que a gente passa na carreira que as vezes a gente pensa que ¢é
fraqueza tua, mas ndo é s6 tua. Tem muita gente que passa, ¢ uma coisa mais
abrangente porque € cultural, estd impregnado. E isso foi me interessando muito.
Naturalmente, fui caminhando para trabalhar com as questdes de Diversidade na
empresa. (SAMANTHA)

Retomando o depoimento de uma executiva ja apresentado nesta se¢do, que conta que
o conflito se descortinou apenas ao conquistar um espago na alta esfera de poder e decisdo, até
entdo ocupado predominantemente por homens, esta questdo das limitagdes da mulher ¢

destacada.

(... ) eu tive que tomar uma providéncia. Pensei “eu vou bater de frente, fincar e
firmar minha posi¢do na guerra, na dor, ou vou tentar outra forma, no amor?” Eu era
uma pessoa muito belicosa, batia de frente. E mais dificil vocé aceitar uma pessoa
dura do que uma pessoa mais maleavel. Eu sabia que eu tinha também coisas para
melhorar. Entdo, decidi fazer o meu lado da coisa. Fui fazer um coaching, fiz um
coaching com uma pessoa excepcional que enxergava claramente essa situagdo nas
corporagdes. Ela me ajudou muito a desenvolver inteligéncia emocional, inteligéncia
politica... Fiz terapia também para tratar aspectos mais particulares da minha
personalidade e aos poucos fui amadurecendo. Se eu fizesse essa entrevista com
vocé€ cinco anos atras, provavelmente, eu ia achar que todo mundo era culpado
menos eu. Hoje, eu ja acho que ndo. Acho que é uma questdo de amadurecimento de
ambos os lados. E a partir do momento que eu me mostrei disposta a melhorar o meu
lado, os meus socios também se mostraram mais dispostos a melhorar o lado deles.
Entendeu? Néo foram todos, claro. Existem pessoas e pessoas, mas aqueles que para
mim importavam, esses ai se mostraram dispostos a me receber, a medida que eles
viram que eu estava me esfor¢ando. Eles se esforcaram também e o relacionamento
mudou. (CLARA)

Sobre a trajetoria profissional, metade percebe os entraves na carreira corporativa,
outra metade nao percebe e duas declaram ter tido “sorte”. Fica evidente nesta analise a
ignorancia - “sem maldade” - dos homens e a necessidade das mulheres de superar suas
limitagdes comportamentais. Se ndo bastasse os homens que duvidam da competéncia das
mulheres, Kay e Shipman (2014) dizem que elas mesmas ndo acreditam tanto em si quanto

deveriam. Por isso muitos lancam mao de ferramentas para aumentar a confianga e se
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desenvolverem. Em ambas as redes, ndo ha diferengas significativas neste aspecto, embora a
rede Alfa conte com a presenga maior de mulheres de origem europeia e fica perceptivel na
fala dessas que o problema ¢ global, estrutural e as questdes de preconceito e discriminagado

sao presentes desde as universidades.

4.2.1.3 Propdsito pessoal e legado

Um aspecto bastante interessante que apareceu com énfase entre todas as mulheres
entrevistadas deste estudo foi a escolha de ter esta causa como uma missdo em sua vida, o
desejo de contribuir para a transformacdo da realidade que se apresenta hoje em relagdo a
participacdo e de homens e mulheres no universo corporativo e o intuito de deixar um legado
de sua propria trajetoria. Pode-se perceber que este ¢ um aspecto que conecta a vida pessoal e
profissional dessas mulheres, que se conecta com o desenvolvimento humano e com propria
evolucdo de cada uma delas. Os trechos a seguir revelam as motivagdes inseridas nesta

dimensado.

Integrar-me a [rede] eu vi como uma possibilidade de fazer algo mais abrangente,
fazer algo que fosse além das portas da empresa. Fazer algo impactante além daqui.
Essa foi minha maior motivagdo. Pensei: ‘que legal, terei uma oportunidade de gerar
um impacto positivo na sociedade’. Claro que também havia uma motivagdo
profissional, tinha a questdo de agregar ao grupo porque eu trabalho com
engajamento corporativo, voluntariado... Como o trabalho na rede é voluntario,
pensei logo que eu poderia contribuir. O terceiro pensamento foi a questdo do
networking, isso também contou, conhecer pessoas ¢ sempre bom e sao mulheres
fortes, experientes... (SAMANTHA)

Meu maior desejo é dar minha contribui¢do a outras mulheres. Isso porque eu
acredito que, dado o meu atingimento profissional, cheguei a ser CEO de empresas e
tal, & tentar de fato, com a minha experiéncia, de carreira e de vida, com as minhas
lutas e as minhas batalhas, ajudar outras mulheres a também chegar 14. Isso que me
motivou a participar da [rede]. (TELMA)

Nio ¢ para mim que estou fazendo isso. Eu ndo estou sentada num grupinho falando
assim ‘como eu viro presidente numa empresa?’ e sim ‘como ¢ que eu posso ajudar
as jovens que tem esta ambicao a chegar 14?° Nao estou fazendo isso em beneficio
proprio, porque eu ja tive a minha carreira, eu tenho a minha empresa. E por causa
de um fato real: as mulheres ndo conseguem algar cargos de lideranga nas empresas.
Existe um fendmeno sobre isso e muitos estudos. Se as mulheres ndo conseguem
avancar em cargos de gerentes seniores e diretoras, como vao chegar a ser CEOs ou
membros de Conselhos? (ELLEN)

Este aspecto foi mencionado na pesquisa sobre desequilibrios de género em posi¢des
de alta lideranca de Ely, Stone e Ammerman (2014). As autoras identificaram que graduados

mais maduros do curso de MBA da Havard Business School (HSB) apontaram o servigo
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comunitario e a possibilidade de ajudar outras pessoas como fatores de uma vida de sucesso e

satisfacdo. Dois exemplos sdo ilustrativos:

Uma mulher de 40 anos, que deixou a HBS cerca de 20 anos atras, nos disse: "Para
mim, aos 25 anos, o sucesso foi definido pelo sucesso profissional. Agora, penso em
sucesso de forma muito diferente: criar filhos felizes e produtivos, contribuir para o
mundo que me rodeia e prosseguir um trabalho que seja significativo para mim".
Esses sentimentos foram repetidos por um homem de cinquenta anos, para quem o
sucesso no inicio era "tornar-se um CEO altamente remunerado de um negocio de
médio a grande". E hoje? "Encontrar um equilibrio entre trabalho e familia e
devolver a sociedade". (ELY; STONE; AMMERMAN, 2014, p. 102)

Remetendo a uma das ac¢des que a rede a qual se integra se propde a fazer, uma das

entrevistadas complementa:

A gente quer que as estudantes tenham nog¢do do mercado de trabalho que elas vao
enfrentar. A gente gostaria que as universidades tivessem cadeiras sobre questoes de
género. Ha pouquissimos projetos e tal. Seria muito importante que isso fosse
mencionado nas universidades, se possivel até nas escolas. E muito bom que comece
cedo. Se ela chegar no mercado de trabalho para comegar a pensar nisso... A gente
até se surpreende com meninas que acham que ndo existe desigualdade, acham que o
problema nio existe. Entdo, seria melhor se elas entrassem preparadas. Sim, existem
diferencas... Mas como lidar com essas diferengas, seria uma contribui¢do nossa.
(SAMANTHA)

Embora o desejo de contribuir e transformar a realidade atual tenha sido o propulsor
do engajamento de todas, algumas apresentaram aspectos singulares, tais como: o interesse de
ajudar paises em desenvolvimento, como o Brasil, que apresenta um quadro ainda mais
discrepante em relacdo aos paises desenvolvidos. Ou ainda o interesse de ajudar a mudar a
imagem da profissional latino-americana no meio corporativo, que, de acordo com um dos
relatos, ¢ bastante deturpada.

Verifica-se que ha impulsionadores de outras esferas também. Foi mencionado por
uma executiva o challenging intelectual, ou seja, um meio de envolver as pessoas para pensar
e entender ideias e informacdes. Para ela, ha explicitamente um estimulo a reflexdo, pois o
desafio gera uma provocagdo e o debate de temas relevantes, entre eles o equilibrio entre as
esferas pessoal e profissional. Este aspecto da motivacao intelectual foi citado nas entrevistas
por duas executivas, ambas de origem europeia.

Por ultimo, como ja foi visto num dos relatos acima, existe a motivagdo de ordem do
capital social, o interesse de conhecer pessoas, mulheres interessantes, para trocar
experiéncias e ampliar a visdo de mundo e as oportunidades de crescimento, que ¢ o que

oferece o metworking, Giddens (2012) explica que capital social sdo os recursos que os
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individuos ou grupos recebem ao possuir uma rede duravel de relagdes mais ou menos
institucionalizadas de familiaridade e reconhecimento mutuos. O socidlogo Robert Putman
destaca que a participacdo em redes e outros tipos de arranjos institucionais proporciona
formas de capital social, como a capacidade de cooperar com outras pessoas em busca de
benéficos mutuos, um senso de confianga e de pertencer a uma sociedade mais ampla. Ele
destaca ainda que o capital social estd associado ao envolvimento civico e ao senso de

comunidade (GIDDENS, 2012).

4.2.2 Formacao das redes

Nesta categoria, o foco foi apurar como ocorreu o engendramento das iniciativas
capitaneadas por mulheres executivas que visam a promover a lideranga feminina no universo
corporativo, as agdes ¢ as estratégias que estdo sendo implementadas, bem como as relagdes
estabelecidas para reunir esfor¢os e recursos em torno de seus objetivos. Foram indagadas as

entrevistadas questdes neste sentido e, ainda, para ilustrar, o que elas entendem como redes.

4.2.2.1 Como as redes foram fundadas

Em relacdao a Rede Alfa, as fundadoras relatam que elas, primeiramente, integraram-se
a rede global, a fim de se conectarem a executivas de outras nacionalidades, trocar
experiéncias profissionais e debater temas sobre equidade de género relacionados ao meio
empresarial. Foi por meio das iniciativas da rede que elas se conheceram, uma brasileira e a
outra francesa. A de nacionalidade francesa conta que ela sentia falta, entre outras coisas, de

discutir temas relacionados a mulher e a rede ofereceu este espaco:

Eu me formei numa escola de Administragdo na Franga, depois fui fazer um
intercambio em Barcelona. Fiquei dois anos na Espanha, foi onde conheci meu
marido, que ¢ brasileiro. Isso explica um pouco da histéria... Ele me chamou para ir
para Zurique. Entdo, a gente passou um tempo assim, entre Madri, Zurique, Paris...
Depois, ele quis voltar para o Brasil. Trabalhei de 2000 a 2002 no Brasil como
expatriada, conheci mulheres muito inteligentes, brilhantes, fiz amizades, mas
depois retornarmos para a Franca e ficamos 14 por cerca de dez anos. Em 2003,
descobri a rede global e entdo entrei. Eu sentia falta um pouco do lado internacional,
os debates sobre a questdo da mulher, que eu ja conhecia um pouco. Entdo fiz isso.
Eu gostei muito... Tinha um publico bem diversificado. Uma vez por més eu ia nos
encontros e sempre achava que era uma boa inspiragdo encontrar outras pessoas,
outros temas etc. Dai, meu sogro faleceu e a gente voltou para o Brasil dez anos
depois, em 2011, 2012 (...). Eu havia conhecido a Lica* na rede global, na Europa,
ficamos amigas e quando voltei e decidi ficar no Brasil, eu a encontrei e disse
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‘vamos fazer alguma coisa?’. Ela também estava nesse drive, dai falou ‘vamos
fazer!’. Foi muito legal, pois coincidiram os nossos propositos”. (TINA)

Para Costa et al. (2003), o surgimento das redes ocorre quando um propdsito comum
consegue unir diferentes atores e envolvé-los numa acdo. Pressupde a identificagdo de sujeitos
coletivos em torno de valores, objetivos ou projetos em comum. A autora ressalta que o
elemento que define a existéncia de uma rede ¢ uma ideia-forca, uma tarefa, um objetivo
compartilhado.

Mas entrevistadas contam que foi preciso conseguir a aprovagdo da rede global, e a
intencao delas acabou por mobilizar a rede global a mudar o préprio nome para algo que fosse
capaz de gerar identificagdo no mundo todo, pois o nome de fundagdo referia-se somente a
Europa. Elas contam também que, novamente os propositos coincidiram, pois, a rede global ja
tinha um objetivo estratégico de expansdo para além do continente europeu. Chegou a formar
cerca de 20 capitulos, denominadas “city networks”, mas ndo ainda na América Latina. A
rede Alfa em S3o Paulo foi o primeiro capitulo da rede global na América Latina. A
fundadora brasileira conta um pouco sobre esta formagdo e menciona sobre a questdo do

arranjo de rede:

Mobilizamos outras mulheres, gente com muito potencial e muita capacidade de
trabalho, mas também com muita importancia na comunidade empresarial. Ndo
chegamos a pensar num arranjo de rede, pois ja entramos como parte de uma rede
global. Reunimos trés ou quatro pessoas influentes, assim, que poderiam nos ajudar
a fazer isso, conectar-se com outras, e rapidamente a gente concebeu a ideia de
associagdo aqui. (LICA)

O conceito de redes adotado por este estudo, como ja foi dito, ¢ o de Marteleto (2001,
p. 72), que a define como “(...) um conjunto de participantes autonomos, unindo ideias e
recursos em torno de valores e interesses compartilhados”. A autora ressalta que so6 nas
ultimas décadas o trabalho pessoal em redes de conexdes passou a ser percebido como um
instrumento organizacional (MARTELETO, 2001; TONELLI, 2005).

Ainda sobre a formacdao da Rede Alfa, vale mencionar como foi a adesdo de duas
integrantes que, hoje, estdo na lideranca da iniciativa, num formato de cogestdo. A integrante
Keyla, que tem nacionalidade suica, conta que ja participava de iniciativas em redes quando
estava na universidade, na Europa. Segundo ela, ocorriam eventos para troca de
conhecimentos e experiéncias, mas também para discutir a situagdo da mulher, porque desde

aquela época ja se referiam as universidades como ambientes duros e bastante conservadores.
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Entdo, para Keyla, era importante fazer parte de uma iniciativa que tivessem os dois

propositos:

Na Suiga, isso ¢ muito estabelecido, de que as mulheres se juntam e trocam
experiéncias. Quando eu cheguei no Brasil, onde tudo era novo, tinha que aprender
tudo, eu senti falta dessa troca de experiéncia. Entdo, procurei e entrei na rede Alfa
em 2014. Para ter essa troca de experiéncia ¢ para ajudar a ter menos desigualdades
também (...) Eu pensava ‘quanta sorte eu tive na minha vida na Suica, com todas as
possibilidades e oportunidades’. E durante aquele periodo, aprendi que sé fazer
carreira ndo basta. Eu quero fazer algo que tenha um impacto positivo, para que eu
possa devolver alguma coisa ao mundo do qual eu recebi. E ali nasceu a ideia de ir
num pais emergente e contribuir para que as coisas melhorem, mas também
aprender. As coisas que eu aprendi aqui sdo fantasticas. (KEYLA)

Atualmente, Keyla divide a gestdo da rede com Ellen, que se integrou a rede na época
da formagdo devido a um convite de uma das integrantes. Elas estavam precisando de uma
profissional de Comunicagdo para ajudar no lancamento do capitulo Brasil. Ellen destaca que
o motivo da sua adesdo foi para contribuir com sua expertise profissional, embora ela nunca

tenha tido vontade de participar de fato de uma iniciativa de mulheres:

(...) eu estava fazendo mestrado nesta area, com a proposta de uma agenda positiva,
porque eu ndo gosto do discurso de vitimizagdo e de lamentagdo, mas ai... Na
verdade, eu nunca quis participar de movimento nenhum de mulher, eu sempre achei
isso muito chato. Eu sempre achei essa de sentar, conversar e ficar se vitimizando
uma coisa muito depré. Ndo é o meu estilo. Entdo, eu sempre recusei, mesmo na
época que eu era diretora de uma grande empresa. Nesta época, eu era convidada
frequentemente para essas coisas e eu nunca aceitei, porque eu acho que sentar e se
lamentar... Enfim, eu ndo tenho tempo para isso. Nunca tive. A diferenga da rede
Alfa é que tem uma agenda positiva. E uma agenda de construgdo, de mobilizagio,
ndo uma agenda de vitimizagdo. E para ajudar nesse movimento de ter lideranga
balanceada de género. (ELLEN)

Assim como a Rede Alfa, a Rede Beta também recebeu as primeiras inspiragdes na
Europa. A fundadora, de nacionalidade brasileira, vivia e trabalhava na Europa, ja ocupava
um cargo de destaque numa empresa, mas conta que percebia um certo preconceito em
relacdo as executivas latino-americanas. Na visdo dela, era como se fosse necessario provar a

todo momento a exceléncia profissional dessas mulheres.

“Comecou muito informal com um propdsito especifico, sobre a questdo a
dificuldade da mulher latino-americana no mundo. Entfo, tinha um grupo de
mulheres latino-americanas em Londres, onde comegamos a nos reunir € a pensar o
que poderia ser feito para promover a exceléncia profissional da mulher latino-
americana, o que nos poderiamos fazer a respeito... E ai quando voltei para o Brasil
— morei no exterior quase 20 anos — acho que a diferenga que mais ficou evidente
para mim foi ndo ter muitas mulheres em cargos de lideranga nas empresas (...) H&
muitas barreiras, desde problemas de educacdo em casa até desafios no mundo
corporativo. A mulher tem que passar por uma série de barreiras e a gente,
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infelizmente, vive ainda no Brasil uma cultura familiar muito machista. Entdo a
mulher chega a ter quase uma crise existencial quando ela quer ter a familia dela,
tem que trabalhar a0 mesmo tempo, ¢ tem que liderar... A mulher carrega um peso
maior.... Acho que isso tem em comum com outros paises da América Latina: uma
pressdo maior sobre a mulher de ter que responder pelas responsabilidades
familiares, profissionais e até culturais. Entdo, quando eu cheguei no Brasil, em
2012, falamos: ‘Gostaria de unir um pouco essas mulheres executivas...” E comecei
a falar, inclusive, com homens, que apoiaram muito a causa. Fizemos um grande
evento de langamento em 2013 e, em 2014, formalizamos a rede Beta. (BENE)

Uma das integrantes da rede Beta, que colaborou desde a formagao, relata que sua
adesdo tem a ver com a oportunidade de fazer algo concreto, pois ela sempre era convidada

para dar palestras, participar de debates, mas ela queria mais que inspirar:

(...) ao invés de ficar sempre participando de uma palestra ou de outra, coisa ¢ tal, eu
resolvi de fato me engajar com o tema do empoderamento feminino, porque eu
acredito que, dada a minha experiéncia, posso ser util e contribuir com outras
mulheres para que possam chegar aos niveis mais altos. (TELMA)

Outras mulheres foram aderindo a iniciativa e, para grande parte delas, isso aconteceu
por meio de convites da fundadora-presidente ou de algum membro do board. E perceptivel a
preocupagdo de integrar pessoas com interesse genuino ao tema, um certo grau de
conhecimento sobre o assunto, alguma experiéncia profissional e que pode ser 1util no
movimento de promocao das mulheres no meio empresarial. Outras duas entrevistadas da
Rede Beta manifestaram sobre a adesdo: “Eu recebi o convite para integrar ao board da [rede]
por indicagdo de uma colega profissional devido aos trabalhos de diversidade que eu tenho

feito na empresa na qual atuo”. (Samantha)

Eu recebi um convite da [fundadora] para integrar ao board da [rede], imagino, que
muito foi pelo trabalho que eu estava envolvida dentro da empresa. Havia sido
estabelecido um comité de crescimento dentro da empresa, onde a gente buscava o
tratamento igualitario das oportunidades entre homens e mulheres. (CLARA)

Quando indagadas se consideram que a articulacdo em rede ¢ uma boa estratégia de
acdo para a transformacgdo que desejam operar em favor do equilibrio de género, uma delas

enfatizou:

E isso, porque tem aquela premissa de que juntas somos mais fortes. Essa coisa de
tomar uma agdo isolada, vocé sozinha, o impacto ¢ muito pequeno. O que a gente
tenta o tempo todo € trazer essas mulheres fortes, competentes, que tem no mercado.
Tem muita mulher boa por ai para se juntar, para se conectar, para que juntas
sejamos mais fortes e mais eficazes em nosso proposito. (LICA)
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Brunstein e Jaime (2009) investigaram o resultado de uma acdo coletiva constituida
para alterar as relagdes de género no contexto organizacional. Os autores mostraram que a
experiéncia pode vislumbrar um processo de emancipagdo e praticas gerenciais mais

inclusivas, igualitarias e participativas.
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4.2.2.2 O que sao redes para as integrantes das iniciativas

A revisao da literatura sobre redes, apresentada na sec¢ao 2.2 deste trabalho, traz alguns
conceitos que se aproximam bastante da concepcao das entrevistadas, entre eles: ambiente de
troca, ambiente de aprendizagem, ambiente de constru¢do, ambiente de bom conteudo,
ambiente de confianca, ambiente aberto e organizado (POWELL, 1990; ZEFFANE, 1995;
COSTA et al., 2003; GIDDENS, 2012). Houve ainda outros relatos em relagcdo a defini¢ao de
redes por parte das entrevistadas, como inteligéncia colaborativa, espago para trabalhar juntas
para alcangarmos grandes coisas, espago para debate de temas relevantes e, por fim, um que
foi expresso com bastante énfase: “é uma rede, a palavra-chave é colaboragdo, até atingir os
nossos objetivos” (LICA).

Nao houve, entretanto, uma narrativa aprofundada sobre o conceito. Em geral, as
perspectivas delas se mostraram bastante sucintas. Talvez pelo fato das duas iniciativas,
embora atuantes por meio de uma dindmica de redes, ja tenham sido formalizadas como uma
organiza¢do nao-governamental (ONG). Algumas integrantes j4 reconhecem a iniciativa

como uma “ONG”, o que dissolve de uma certa forma a percepc¢ao de rede. A seguir, o trecho

do depoimento de uma das fundadoras:

A [rede] teve uma origem de rede e hoje em dia ela ¢ um pouco mais do que uma
rede... A gente vé um fenomeno de networking de mulheres e tal, mas a [rede], ela é
hoje uma organizagdo sem fins lucrativos com projetos... Entdo, hoje em dia ela
evoluiu, acho que seria consequéncia de ser uma rede evoluir e ter vontade de ter
projetos concretos e ser um pouquinho mais do que networking entre mulheres. Mas
comegou com uma rede sim... (BENE)

Embora os objetivos das duas redes sejam promover a lideranca feminina, entre as
entrevistadas das duas iniciativas houve uma pequena diferenciacdo no que tange ao
networking, como nota-se no depoimento anterior. Diferentemente da Rede Beta, o
networking faz parte dos objetivos estratégicos da Rede Alfa, pois por meio dele, segundo as
integrantes, € possivel também promover a lideranga feminina. A literatura confirma esta
predisposicao, pois estudos mostram que 80% dos cargos executivos sao preenchidos por
recomendacdo e os homens costumam ter uma nefwork maior que as mulheres. Santos,
Tanure e Neto (2014) explicam que os homens, nas organizac¢des, aliam-se mais uns com 0s
outros visando alcancar seus objetivos, € esse comportamento de patota os beneficiam, ja as
mulheres exploram menos. Brass (1985) também argumenta que as redes de negocios e/ou

profissionais de mulheres sdo mais fracas do que dos homens de modo que o poder das
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mulheres nessas esferas ¢ reduzido. Moore (1990) observou ainda que, quando as mulheres
procuram empregos, suas redes no mercado de trabalho compreendem menos lagcos que os
homens, o que significa que as mulheres conhecem menos pessoas em menos ocupagdes
corporativas.

Uma executiva da Rede Alfa demonstra conhecimento sobre esta tatica e manifesta

que € preciso encontrar alternativas para as mulheres construirem esses lacos:

Quando vocé sobe na empresa ¢ mais o networking, quem se conhece, quem vocé
pode pedir uma ajuda etc. Quanto mais vocé sobe, mais o networking faz a
diferenga. Homem faz muito networking, para a mulher é mais complicado... Entdo,
por exemplo, a [rede] faz muito encontros de networking para as mulheres de
manha. Para mim, é bom fazer neste horario porque as criangas saem cedo para a
escola. Vocé pega um pouco do tempo das criangas, um pouco do tempo do
trabalho. A noite para mim é péssimo porque eu volto para casa, tenho que dar
banho, jantar, fazer a li¢do de casa..Ndo tenho tempo. Para mim, pode ser no
almogo também, mas de noite € ruim (...) Entdo, fazer um networking com uma
pessoa que pode ajudar vocé a crescer ¢ a ter uns bons contatos ¢ importantissimo na
carreira. (TINA)

Neste ponto do relato, ndo ¢ mencionado a divisdo do trabalho na esfera doméstica.
Jaime (2011) diz que ¢ preciso olhar ndo apenas para as desigualdades que se reproduzem na
dinamica interna das empresas, mas também aquelas que se encontram no universo familiar.
O autor faz uma provocagdo sobre as relacdes de género nos espacos privados e na esfera
publica e sinaliza que a ndo corresponsabilidade dos homens pelas tarefas domésticas pode ser
um significativo aspecto para o avango das mulheres em posi¢des gerenciais e de dire¢ao nas
empresas. Refor¢ando esta proposicao, Ely, Stone e Ammerman (2014) relatam que a garantia
de oportunidades iguais ¢ uma mudanga cultural e social e este debate precisa extrapolar o
contexto corporativo.

Uma outra integrante da Rede Alfa menciona que a propria idealizadora da rede global
acredita que o networking pode fazer a causa avangar, por isso uma das estratégias

recentemente adotada segue neste sentido, como relata:

Esse ¢ um ponto que nos estamos comegando a trabalhar para aproveitar mais essa
riqueza que a rede oferece. Porque anteriormente nos realizdvamos eventos, mas as
pessoas ndo se conheciam muito. Entdo, nds estamos organizando agora, por
exemplo, eventos de speed networking. Vocé bate um papo e faz uma rotatividade
para que as pessoas se conhecam, e troquem ideias, conhecimentos e experiéncias.
(KEYLA)

E continua:
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Para mim, essa troca sempre foi extremamente rica. Ali, todas temos experiéncias
parecidas e vocé se da conta de que ndo ¢ a unica e pode aprender com as outras que
jé passaram pelo o que voc€ esta passando e isso vai te ajudar muito, muito, muito. E
quanto mais vocé sobre na carreira, a questio ndo é mais técnica, mas sim
comportamental. Entdo, eu ja desejei que alguém me pegasse no braco, desde a
universidade, e falasse para mim ‘ndo ¢ tudo assim, preto ou branco’. Tem que falar
sobre Politica, human nature, tudo isso. Essas coisas eu acho que aceleram a
aprendizagem. E se vocé tem essa troca de experiéncias pode entender como ¢ o
caminho e como fazé-lo (...). (KEYLA)

Sobre a questao do networking, o estudo de Jaime (2011) também apresenta
evidéncias de que os homens desfrutam de maior contato profissional fora do contexto das
empresas. Uma das entrevistadas da sua pesquisa relata que nunca participa dos happy hours
por ter que assumir uma série de tarefas domésticas e familiares apds chegar em casa, mas
percebe os homens do seu circulo profissional participam. Neste ponto, pode-se trazer
também a analise de Kanter (1977), que sinaliza que devido a “homossociabilidade
masculina”, as mulheres tinham efetivamente negadas as oportunidades de avangar e eram
excluidas das redes sociais e relagdes pessoais que eram cruciais para a promogao.

Em relacio a Rede Beta, embora nao tenha sido identificado nos relatos das
integrantes o foco na promog¢do do networking, uma delas mencionou que as redes internas,

como comités instituidos pelas empresas, pode ser um caminho:

As redes internas, que tem as empresas, pode ser um comeco. Entdo, assim, a gente
vé... Para instaurar um programa corporativo para promover a mulher na lideranga...
Vamos criar um networking aqui, de mulheres internamente, e pelo menos elas se
retinem e trocam ideias. (CLARA)

Brunstein e Jaime (2009) sinalizam que a existéncia de um comité no contexto da
organizag¢do, embora possa apresentar limitagdes e dispositivos de controle, ¢ positivo para

iniciar o movimento de discussdo e engajamento.

4.2.2.3 Beneficios de participar das redes

Além de ajudar a se desenvolver e a crescer na carreira, conforme mencionado em
depoimentos anteriores, uma série de outros proveitos em participar de iniciativas em redes a
respeito da tematica foram apontados pelas entrevistadas deste estudo. Entre eles: fazer
contato com mulheres de outros paises, facilitar a recolocacdo profissional, estruturar uma
mudan¢a na carreira, construir novos valores, aumentar a visdo de mundo e se expandir.

Alguns depoimentos refletem outros tipos de beneficios:
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As redes, vamos dizer, ¢ como se fossem comités multidisciplinares fora das
empresas... Entdo, vocé aproveita para ouvir o que de melhor ha no mercado, os
desafios, as dificuldades e ai vocé leva isso para dentro da sua organizagdo, visando,
justamente, o0 mesmo objetivo, mas com uma certa adequagdo. (CLARA)

“Trocar com outras empresas, conhecer o que estdo fazendo e como estdo fazendo,

saber se existe alguma possibilidade de parceria. Isso é muito bom.” (BENE)

Acho que vale a pena a participagdo nesses grupos fora da empresa porque € isso
que traz um pouco mais de visdo de mundo. S6 dentro da empresa, vai ter uma visao
de dentro da empresa. Entdo, eu vejo que as redes sdo boas para aumentar e trazer
um pouco de bagagem cultural. (TINA)

As pessoas buscam essas redes para entender a situagdo e ver o que pode ser feito
para melhorar. E muito positivo participar da [rede] ou de outras. Ndo precisa ser
diretamente ligado ao business da empresa, mas sobre temas que sdo importantes
para o crescimento das pessoas. (TELMA)

“Capacidade de unir empresas diferentes, setores diferentes, pessoas diferentes, com
experiéncias diferentes para discutir um tema que preocupa todo mundo”. (SAMANTHA)

Entre os beneficios citados, o destaque é o enriquecimento pessoal e profissional, que
pode ser util, inclusive, para as empresas em que atuam. As mulheres executivas entrevistadas
deixam claro que a participacdo em iniciativas de redes além das fronteiras organizacionais
agrega diversos aspectos positivos para elas proprias, mas também para as empresas as quais
representam. Por meio das trocas e dos aprendizados, € possivel, “calibrar” a gestdo da

organizacao, conforme sugere uma das entrevistadas:

Participar da [rede] traz um reconhecimento a mais na tua maneira de atuar, algo que
vai além do teu trabalho profissional. Ela me trouxe um reconhecimento na empresa
onde atuo e, ainda, melhorei minha articulag@o interna na companhia. (KEYLA)

Esses relatos se aproximam do modelo de grupo de suporte destacado por Riordan e
Kahweiler (1996 apud BRUNSTEIN; JAIME, 2009), cujo propoésito estd relacionado ao
incremento de estratégias, a ampliacdo da rede de contatos e o desenvolvimento de

habilidades.

4.2.3 Atuacao das redes

Na secao ‘Analise de documentos’ deste capitulo foram expostos o modo como se

configuraram as duas experiéncias, como se estabelecem os seus sistemas de governanga e
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quais sdo as principais agdes para alcangar os resultados almejados. Nesta parte, serdo
apresentadas alguns desses aspectos, mas sob o prisma das entrevistadas, ou seja, a concepgao
das integrantes das duas redes em relagdo ao modo de atuagao.

Para comecar, ¢ unanime entre elas a ideia de que ambas as iniciativas sdo recentes,
visto que foram langadas e/ou formalizadas entre 2013 e 2014. Por esta razdo, elas entendem
que hd um processo de amadurecimento, inclusive das agdes e estratégias. Algumas
mencionaram que, embora diversas a¢des, como 0s eventos, estejam sendo realizadas desde o
inicio, a atengdo maior ainda estd na propria estruturacdo, na organizagdo interna € na
sustentagdo financeira.

Como ja foi evidenciado, uma diferenga relevante entre elas é que uma faz parte de
uma rede global com capitulos em vérios paises, inclusive no Brasil, e a outra tem como
missdo tornar-se uma rede global e, para isso, vem trabalhando para estimular a formacao de
capitulos em outros paises. Vale destacar que hd uma significativa autonomia na gestao das
iniciativas e, neste caso, também recai sobre elas a incumbéncia de obter recursos para manter
suas atividades. Por esta razdo, ambas se formalizaram como organizagdo ndo-governamental
sem fins lucrativos, o que facilita doagdes, parcerias, patrocinios etc.

Avangando uma pouco mais neste sentido, estd sendo debatido nas duas redes a
possibilidade de se tornarem uma Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico
(Oscip) para facilitar parcerias e convénios com todos os niveis de governo e 6érgaos publicos
(federal, estadual e municipal) e também poder receber doacdes de empresas por meio de
renuncia fiscal. Nos dois casos, o board ndo t€ém uma posicdo definida, pois ainda ¢ um

debate.

4.2.3.1 Objetivos, estratégias e agoes

a) Rede Alfa

O objetivo central da Rede Alfa ¢ trabalhar pelo equilibrio entre homens e mulheres
nas posicdes de lideranca. Para isso, a rede busca promover e apoiar o desenvolvimento
profissional das mulheres por meio de eventos, programas e networking. Os debates e as
palestras t€m o intuito de despertar as participantes para a importancia do tema e também para
aprimorar suas habilidades profissionais. Uma entrevistada resume e enfatiza a finalidade das
acdes da rede ao relatar que o foco ¢ sensibilizar, inspirar e apoiar o desenvolvimento de skills

no que concerne o mundo corporativo. Esse aspecto fica evidente nos dois ultimos encontros



85

promovidos pela rede, que tiveram como temas ‘como falar em publico’ e ‘como atuar
estrategicamente nas redes sociais’. Entre outros temas abordados estdo a comunicagdo,
finangas pessoais, gestdo de tempo, diferencas salariais, economia em crise, entre outros.
Esses eventos sdo direcionados a todas as associadas da rede, mas também tem encontros que
sdo abertos ao publico, nos quais ¢ apresentada a rede e o trabalho que estd sendo
desenvolvido. Para uma das integrantes, esta ¢ uma oportunidade para as pessoas conhecerem

arede e se engajarem.

A gente ja tem uma agenda organizada de eventos até o final do ano. Entdo, assim, a
gente ja tem data marcada quem vai falar sobre os temas que interessam as
associadas. Eu acho que ¢é importante... Os eventos acontecem para trocar cartdo,
trocar experiéncias, enfim, para ampliar os contatos ¢ aprender. Criamos um
ambiente seguro, um ambiente de bom conteudo. A gente sempre se preocupa com
quem vai falar. Somos muito criteriosas com a produ¢@o do conteudo, das palestras,
enfim, entdo é um ambiente seguro. Vocé pode falar o que vocé quiser, um ambiente
que vocé pode contar ¢ ouvir outras experiéncias, aprender, a um baixissimo custo.
Cerca de 200 reais, que ¢ a nossa anuidade, para aproveitar todo esse contetido que a
gente oferece, € praticamente nada. (LICA)

Além do skill development e do networking, a Rede Alfa tem outros dois pilares em
seu escopo de atuacdo, que sdo diretrizes da rede global: os programas de mentoria e de
empreendedorismo. O programa de mentoring ¢ um plano de tutoria que tem como objetivo
preparar futuros lideres empresariais. Segundo informagdes do site, nos ultimos trés anos,
60% das pessoas que participaram da iniciativa promovida pela [rede global] alcangaram seu
objetivo de mudanca de vida, incluindo promog¢des e mudancas de carreira. A Rede Alfa
langou o programa para suas associadas no ano passado e as entrevistadas contam que a a¢ao

foi bastante exitosa. A seguir o comentario de uma delas:

(...) o programa de mentoring que langamos no ano passado foi um sucesso. Foi
muito bom porque vocé percebe que pode acrescentar na vida de outras mulheres, e
isso ¢ uma coisa muito maravilhosa. Para este ano, juntamos mentores de cargos
muito alto, com muita sabedoria. (KEYLA)

A rede tem o objetivo de incentivar a tutoria entre os membros e ainda buscar
mentores seniores externos para apoiar as mulheres, em tarefas praticas do dia a dia, na trilha
da lideranca. Elas explicam que, diferente do coaching, que se concentra em resultados de
curto prazo, o mentoring foca nas escolhas e metas de médio e longo prazo. Os programas de
tutoria que visam a dar um impulso na carreira das mulheres, promovidos pelos diversos
capitulos estabelecidos no mundo, sdo citados como os principais elementos de satisfacao das

associadas. A razdo pode estar ligada ao fato de que ha uma relagdo positiva entre as duas
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partes: a pessoa que esta sob tutoria tem a chance de obter uma nova perspectiva sobre o
mundo dos negbcios, além do seu status de carreira, aspiracdes e metas; em paralelo,
mentores comentaram que também se sentiram beneficiados ao contribuir com o crescimento
de outra pessoa, pois puderam olhar para sua propria carreira através de outra lente, e que foi
um incentivo para refletir sobre suas proprias aspiragdes.

Sobre o Programa de Empreendedorismo, outro pilar da Rede Alfa, elas contam que
estao trabalhando no projeto piloto. O primeiro encontro, que aconteceu més passado (junho)
e trouxe o tema “Descubra seus talentos e suas fortalezas”, contou com a participacao de
aproximadamente 200 pessoas. Esta acdo serd direcionada para as associadas empresarias ou
que aspiram ser uma, para mulheres que anseiam por um estilo de vida proprio ou desejam
realizar o seu sonho. No mesmo sentido da rede global, a rede Alfa (filial) se propde
incentivar as mulheres a realizar suas ideias de negocios e atingir seu proposito profissional.

Entre as acdes da Rede Alfa, consta também o langamento de um ‘manual de boas
praticas’ para empresas que desejam ter uma lideranca mais equilibrada entre homens e
mulheres. Para desenvolvé-lo foram realizadas pesquisas e reunides de benchmarking com
varias empresas que ja sdo exemplos neste aspecto. O material serd direcionado ao meio
empresarial e contara com algumas sugestoes de aplicagdo para auxiliar as empresas a chegar
em estagios mais maduros. Como explica uma das entrevistadas, esta sera uma outra frente de
trabalho da rede, a disseminacdo de boas praticas corporativas, onde o foco ¢ a mobilizagao

das empresas.

. com esse manual, a gente entrard num novo estagio, o de mobilizagdo das
empresas. Pretendemos fazer um evento de langamento, mas queremos que as
associadas o levem também para as empresas delas. Se precisar, a gente vai falar
com o CEO da empresa. A gente vai la e apresenta o material para ele... E podemos
fazer um evento na empresa também. Por meio de uma associada, a gente pode
conseguir entrar numa empresa grande. Ela fala assim: ‘Olha, a [rede Alfa], esta
disposta organizar um evento aqui para voc€s conhecerem’ (...). (LICA)

Uma outra entrevista menciona que parte deste trabalho que seré realizado por meio
do manual de boas praticas corporativas, ¢ engajar os homens na tematica e também na rede.

Ela diz que a rede global tem um trabalho especifico neste sentido, mas a rede local ainda nao.

(...) parte desse trabalho do manual de melhores praticas € engajar homem, porque a
gente sabe que sem engajar os homens ndo tem saida. A gente nao tem na rede
[Alfa] aqui no Brasil, um trabalho especifico com esta finalidade, mas, assim, ¢ uma
coisa que a [rede global] fala muito e tem projetos especificos para isso, para trazer
os homens para a causa. (ELLEN)
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Para promover o progresso profissional das mulheres, ajudéd-las a desenvolverem
habilidades, apoiar o empreendedorismo feminino, aproveitar melhor o capital social gerado
pelo networking online e presencial e ainda atuar na disseminacdo de boas praticas
corporativas, € necessario suporte financeiro, conforme assinala as executivas entrevistadas.
Por isso, para ampliar a capacidade de atuagdo, a Rede Alfa estuda algumas estratégias, como
por exemplo tornar-se uma Oscip, que ja foi mencionado anteriormente, aumentar as
associadas da rede e efetuar uma cobranga simbdlica nos eventos, ja que ¢ comum ocorrer
bastante desisténcias.

Atualmente, a Rede Alfa conta com a sustentacdo de empresas parcerias. Uma grande
empresa europeia patrocinou a formagdo e a consolidacdo da rede. Ha profissionais que
atuam, em uma atividade e outra, de acordo com a necessidade, de forma pro bono. Os locais
para realizar os eventos também sdo cedidos por empresas parceiras, € a rede ainda conta com
a colaboracdo de uma institui¢do de ensino com foco em negocios.

As atuais gestoras da Rede Alfa declaram que o propdsito € crescer e se tornar ainda
mais relevante para suas associadas, para isso precisam contar com uma estrutura mais
profissionalizada, ou seja, contratar pessoas para se dedicarem ao trabalho de forma integral.
Uma delas resume, “contar com uma estrutura que dé conta do crescimento que a gente
almeja”. E possivel perceber que ha projetos de curto, médio e longo prazo, ha revisdes sendo
efetuadas a partir da experiéncia desses trés anos de existéncia da rede, consolidacdes e

possibilidades de mudangas.

b) Rede Beta

A Rede Beta, conforme j& mencionado, ¢ uma rede que comecou a ser gestada em
Londres por um grupo de executivas latino-americanas que decidiram unir esfor¢os para
promover a exceléncia das profissionais latino-americanas no mundo. Retornando ao Brasil,
uma das fundadoras, j4 com esta ideia em mente, percebeu que promover o crescimento
econdmico das mulheres na América Latina e a lideranga feminina no universo corporativo
eram, da mesma forma, pertinentes. Assim, surgiu a [rede] e a fundadora presidente da

iniciativa fala sobre a combinacao de seus propositos:

(...) Entre as propostas da [rede], uma ¢é esta: promover a exceléncia da mulher
latino-americana no mundo, porque, infelizmente, existe um preconceito enorme
contra a mulher desta regido. Existe uma impressdo de uma mulher futil, pouco
preparada profissionalmente e outros estigmas ainda piores. Entdo, a gente tem uma
vontade de acabar com isso. Ao mesmo tempo, promover o crescimento econdmico
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da mulher na América Latina. A gente sabe que as mulheres podem contribuir muito
para a economia e para a sociedade (...) E, aqui no Brasil, existe uma diferenca
maior do que muitos outros paises do mundo em relagdo a ocupagdo de homens e
mulheres em cargos superiores. Por isso, tem também a proposta de promover a
lideranga das mulheres nas empresas (...). Os objetivos principais sdo esses:
promover a exceléncia da mulher latino-americana, melhorar a condi¢do econémica
da mulher na América Latina ¢ promover a ascensdo da mulher na sua carreira na
América Latina. Isso a gente tinha claro desde o inicio. Agora, como a gente iria
atingir isso, no inicio foi dificil. (BENE)

Para atingir seus propositos, a rede tem realizado, desde o seu langamento em 2014,
uma série de eventos, semindrios e debates para despertar a atengao do meio empresarial para
o tema. Além de S3o Paulo, ja foram realizados encontros também em Brasilia ¢ em Belo
Horizonte. Em todos os temas abordados o intuito ¢ mostrar como a equidade de género
influencia as estratégias e os resultados das empresas e, ainda, que lideranca feminina gera
lucro para as companhias. Segundo uma das entrevistadas, o principal intuito destes eventos €
conscientizar. Alguns ja estdo em sua terceira edi¢do e vem conquistando um publico cada
vez maior. Um dos destaques t€m sido o encontro que dé palco para liderangas masculinas ja
sensibilizadas ou engajadas ao tema. O ultimo, realizado em junho deste ano, reuniu seis
lideres empresariais para falar sobre as politicas de equidade de género das corporagdes as

quais representam. Para uma das entrevistadas, esse ¢ um meio importante:

Acho que o papel do homem é muito importante nisso porque, quando a gente fala
de ambiente de trabalho, quando a gente fala de empresas, a nossa convivéncia, o
nosso meio, sempre vai ser de homens e de mulheres. Portanto, a gente precisa da
visdo deles nesse debate de diversidade, até para entender como ¢ que eles lidam
com essa situacdo e de que forma eles podem ajudar nisso também. Porque,
provavelmente, na maioria das empresas, sdo os homens que estdo 14 no nivel mais
alto, nos top levels das empresas, e eles precisam ajudar as mulheres a chegar 1a
também. Entdo é muito importante trazé-los para a discussdo. A gente tem feito
bastante isso. (TELMA)

Outras duas acrescentam: “A gente acredita que se a gente ndo envolver os homens,
que hoje em dia sdo os lideres no mundo empresarial, a gente ndo vai atingir grandes
resultados”. (BENE)

“No6s ndo estamos sozinhas neste jogo. Mas eles ndo sdo nossos adversarios, eles sdo
nossos parceiros. O homem ¢ o parceiro. A gente tem que enxergd-los como parceiros”.
(CLARA)

Sobre esta estratégia, de convidar os homens para o debate sobre equidade de género
no universo corporativo, a presidente da rede Alfa percebe uma mudanca bastante

significativa num periodo de tempo muito curto. Na primeira edi¢cdo, a maioria dos CEOs
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convidados declinaram a participacdo, enquanto na ultima eles se mostraram interessados.

Sobre isso, ela relata com mais detalhes:

Acho interessantemente que mudou demais nos ultimos anos... No primeiro ano, a
nossa ideia de convida-los para falar... Era incrivel, todos os homens em posi¢do
sénior achavam uma desculpa. Eu ndo sei se eles tinham vergonha ou era uma coisa,
assim, uma pressdo social muito grande: ‘Ah, imagina se os meus amigos, 0os meus
colegas de trabalho me verem falando num evento de mulher’. A minha impressao ¢
que o mundo era bem mais machista, que eles ficavam constrangidos de se
envolverem, mesmo os que acreditavam na causa. Hoje, vocé€ percebe que ¢ um
assunto superimportante em termos de imagem para as empresas ¢ que os CEOs
estdo interessados... Interessados em mostrar, mesmo que as empresas deles ndo
tenham programa, que eles apoiam. Eu ndo sei se € genuino ou se ¢ uma questao de
imagem (...) Se é genuino ou ndo, ai ¢ de cada um. A gente ndo tem como verificar
isso. Mas que mudou muito, mudou... Hoje em dia, da para perceber o esforgo de
lideres muito importantes. Eu acho que mudou muito isso. (BENE)

Atualmente, a Rede Alfa estd com duas frentes de trabalhados bastante estabelecidas:
uma, como foi apresentado, € trazer os homens para o debate; a outra ¢ mobilizar as empresas
por meio de pesquisas, dados estatisticos, artigos, entre outros, para mostrar que a equidade de
género, bem como a lideranga feminina, gera resultados, sobretudo econdmicos, para as
empresas. Neste sentido, estd sendo realizada uma pesquisa sobre lideranga feminina nas
empresas, em parceria com uma tradicional instituicdo de ensino de Sdo Paulo e uma revista
nacional sobre Negdcios. Empresas nacionais e globais, de todos os portes ¢ de todos os
setores, foram convidadas a preencherem um questionario. As respostas serdo tabuladas e
analisadas e isso resultard no primeiro ‘Guia de Lideranca Feminina’ no Brasil, no qual
constara uma série de experiéncias, politicas e programas de empresas que ja estdo sendo
desenvolvidos. O guia tem o objetivo de ser anual e uma forma de influenciar empresas
sediadas no Brasil a implementar programas para promover a equidade de género e a

lideranga feminina. Uma das entrevistadas comenta sobre esta agao:

(...) é superimportante porque o guia vai divulgar as melhores praticas do mercado
para que a gente consiga engajar outras empresas a tomarem as mesmas iniciativas.
Entdo, o nosso objetivo ¢ esse, justamente, popular e ter mais empresas engajadas ao
tema e dar a elas um instrumento com um conjunto de politicas que vao ajudar esse
movimento de forma mais rapida e melhor. (TELMA)

Conforme ja apontado, o lancamento estd previsto para outubro deste ano e, segundo
uma outra entrevistada, o material tem também a finalidade de reconhecer as empresas com
boas praticas, dar a elas visibilidade no mercado para que queiram melhorar cada vez mais e
promover um intercambio entre empresas nacionais e globais sobre o tema. Para conscientizar

e influenciar o universo corporativo, a rede Alfa também tem participado de encontros e
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reunides nas empresas interessadas em compreender a temadtica. H4 interesse em estar em
contato com grupos e comités de mulheres estabelecidos no nivel organizacional para ter um
didlogo e um intercambio de experiéncias.

Para estimular o acesso das mulheres em postos de lideranca, a Rede Alfa tem buscado
também desenvolver projetos e didlogos com universidades. Ainda ¢ embrionario, mas a rede
pretende trabalhar a geracdo de futuras executivas em parceria com a Academia, promover
pesquisas cientificas, organizar feiras, realizar seminarios sobre mercado de trabalho, trazer
empresas para patrocinar bolsas de mestrado para estudantes interessados no tema, entre

outros. A integrante da rede que esta responsavel por esta frente de acdo, relata:

Acho que ¢ bom para as duas pontas ou para as trés. As estudantes, hoje, estdo se
organizando melhor em grupos, existem varios coletivos, grupos de afinidade dentro
das faculdades, que ndo existiam 14 atras... Ter uma aproximacao de uma rede como
a [Alfa], quanto das empresas - talvez a [rede] possa intermediar essa relagao - acho
que poder ser bem relevante para que um entenda melhor o outro, para que as
meninas tenham mais acesso ¢ possam saber qual o suporte, o apoio que essas
empresas vao dar e também para as empresas entenderem melhor qual a mentalidade
dessa outra gerag@o que esta vindo, que esta mais organizada, mais consciente, quais
sdo os assuntos de maior relevancia... Pode ser muito bom, criar lideres no futuro
que possam transformar um pouco mais o ambiente de trabalho para que a gente néo
tenha uma perda tdo grande de mulheres no nivel gerencial. Espero que essas
mulheres que estdo vindo agora mudem um pouquinho a fébrmula para que se abra
um leque maior, para contribuir para as mulheres permane¢am no mercado, para
diminuir os obstaculos e para que ndo tenham que escolher entre familia e trabalho.
(SAMANTHA)

Uma outra frente de trabalho que a rede vem se dedicando, que estd relacionado em
promover o crescimento econdmico das mulheres da América Latina, ¢ desenvolver um
projeto de cunho social relevante para que a rede possa se tornar uma Oscip e, com isso,
captar recursos para financiar os projetos. O board estd pensando em algo relacionado a
geragdo de emprego ou educagdo, mas ainda esta em debate.

A Rede Alfa tem o intuito de ser tornar uma organizagdo com cobertura internacional.
Para isso, precisa expandir a atuagdo para outros paises e fomentar a formagao de redes que
tenham como foco o aprimoramento do valor individual e coletivo das mulheres executivas
que desejam avangar em suas carreiras € alcancar cargos de lideranca em empresas que sejam
estabelecidas na América latina ou que fagam negocios na regido. E, por meio desta expansao,
formar uma forte rede global de mulheres executivas com algum tipo de ligagdo com a
América Latina, que possam compartilhar conhecimentos e as melhores praticas visando

minimizar a diferenga de género em postos de lideranca.
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Para realizar sua missdo e alcangar suas proprias metas, a rede precisa de sustentacdo
econdmica, inclusive porque uma de suas metas ¢ manter uma estrutura de pessoal fixa, que
nao seja apenas de voluntarios, para cumprir as demandas cotidianas de uma organizagao nao-
governamental que atua em dinamica de rede. A fundadora fala de um funding minimo
permanente ¢ ndo apenas pontual para projetos especificos. Atualmente, a rede conta com a
contribuicdo de algumas empresas privadas que fazem parte do Conselho, o apoio de
profissionais especializados que atuam voluntariamente, a parceria de uma empresa
internacional de consultoria estratégica, de instituicao de ensino com foco em negdcios € com
uma revista nacional que também tem foco em negdcios.

Embora haja um esforco para os encontros presenciais, as duas redes fazem uso
ostensivamente das tecnologias e informacdo e comunicacdo (TICs) para discutir algum
assunto, trocar ideias, deliberar e executar o trabalho a que se propdem. Sdo realizadas
reunides do board por conference call ou videoconferéncia. Desta forma, conforme relatam as
integrantes, economiza tempo ¢ dinheiro. A tecnologia ¢ apontada como um fator
extremamente relevante para ambas as iniciativas. A rede Alfa conta que por meio da
plataforma virtual € possivel se conectar com a rede global e, ainda, com membros das outras
diversas redes estabelecidas em outros paises. Elas mesmo se denominam uma rede virtual e,
por isso, a plataforma, bem como a tecnologia de conexdo tem sido aprimorada cada vez
mais. E por meio desta plataforma virtual, inclusive, que as lideres fazem a gestio de toda a
rede de associadas e de suas acdes, como os eventos. A Rede Beta ressalta que as TDICs
(tecnologias digitais de informag¢do e comunicac¢do) sdo indispensaveis, sobretudo devido a
conexao e o compartilhamento com os outros capitulos da rede, nos Estados Unidos, Europa e
América do Sul. Além disso, a base mais rapida da comunicagdo tem sido os e-malils,

whatsapp e o Skype.

4.2.3.2 Publico-alvo e publicos de interesse

Parte do planejamento de uma organizacdo estd relacionada a definicdo do publico-
alvo e da identificacdo dos stakeholders, que sdao os publicos de interesses, ou seja, quem tem
participacdo na ag¢do ou pode ser impactada por ela. Nesta se¢do, serdo apresentadas as
percepgoes das integrantes das redes Alfa e Beta sobre estes topicos.

Ambas deixam claro que, como o objetivo ¢ promover mulheres em postos de
lideranca, alcangando assim uma participacdo balanceada de género em postos de poder e

decisdo, o publico-alvo fundamental sdo as mulheres que estdo no mercado de trabalho em
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posicdes de niveis gerenciais. Um dos maiores desafios das duas redes ¢ identificar as razdes
do atual gap, que repercute no fato de que a presenca das mulheres nos niveis superiores das
empresas ¢ tdo inexpressiva, € atuar para minimiza-los. A seguir, as declaragdes de duas
entrevistadas: “(...) A diferenga, acho que vocé captou, ¢ que estamos falando com mulheres

dentro das empresas, principalmente, que estdo numa corporacdo. O recorte € esse”. (ELLEN)

Nosso objetivo, de fato, ¢ ajudar as mulheres de niveis gerenciais a atingirem o top
level das empresas. Entdo, esse é o objetivo da [rede]. Eu acho que a gente tem o
foco bem definido... Ha outras organizagdes que fazem outro recorte, mas nés temos
este escopo. (TELMA)

No entanto, percebe-se que para a Rede Alfa, o principal publico a ser trabalhado sio
as proprias mulheres que, por meio da rede, podem desenvolver e aprimorar competéncias,
fazer networking, trocar experiéncias e serem assessoradas em seus objetivos de carreira por
meio dos programas oferecidos. J4 na Rede Beta, percebe-se que o intuito ndo € em aprimorar
as competéncias da mulher, mas sim em desenvolver eventos, estudos e projetos que possam
instruir as empresas quanto as questoes da desigualdade de género no mercado de trabalho,
ressaltando que esta tematica estd associada aos resultados dos negocios. Assim, entende-se
que seu principal publico-alvo sdo as empresas.

Vale ressaltar que a Rede Alfa também percebe as empresas com um dos seus
principais publico-alvo, mas de acordo com as entrevistas realizadas deduz-se que as
associadas sdo canais importantes para chegar e iniciar o didlogo com as empresas em que
atuam, portanto sao elas o foco principal da rede e também as primeiras a serem beneficiadas.

Esta questdo fica mais clara no relato de uma das integrantes e gestora da rede Alfa:

Esse movimento sempre acontece por dois caminhos. Primeiro, vocé sensibiliza as
associadas e aumenta o ‘earnest’ para essa questdo. Por isso, nos temos os diversos
eventos e reunides, onde sempre se aborda essas questdes para quem participa. Todo
mundo leva isso para a empresa, fala com outras mulheres, conta que participou, que
foi discutido isso... Entdo, vocé comega a sensibilizar as pessoas a sua volta e
comega a ampliar esta discussdo. As mudangas comegam assim... E para ter um
impacto maior, € preciso levar para as empresas, falar também com as empresas.
(KEYLA)

Ja no relato a seguir, de uma entrevistada da rede Beta, fica evidente que o alvo central

do trabalho que ¢ desenvolvido sdo as empresas.

Acho que nosso objetivo nao ¢ estar tdo presente ou fazer um recorte do momento da
carreira profissional de cada mulher e sim através de politicas empresariais ou das
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politicas de melhores praticas em relacdo a participagdo das mulheres nos altos
cargos das empresas. (TELMA)

Nas duas redes, ha um interesse claro de ampliar o escopo de atuagdo para
profissionais mais jovens, que ainda estdo no inicio de suas carreiras e auxilid-las na trajetoria
até os postos de lideranca. As duas redes ja estdo estudando formas de integracao e apoio, seja
por meio do programa de mentoria, na rede Alfa, ou no didlogo com as universidades,
proposta da rede Beta.

A universidade ¢ um stakeholder relevante especialmente para a rede Beta. Tanto que
ja foi mencionado neste trabalho, anteriormente, os planos de parceria. Em relacao as
agéncias ou organizagdes internacionais que tratam da questdo das mulheres, ha um grande
interesse em se aproximar. Para a fundadora-presidente, contar com uma chancela da ONU
Mulheres, por exemplo, ¢ muito relevante. A rede Beta também fez alguns contatos com

outras redes de mulheres nacionais e internacionais.

(...) Mais a médio prazo, a gente quer trocar ideias com outras entidades de
mulheres, sendo, muitas vezes, ficam agendas paralelas muito semelhantes.
Enquanto que, se a gente unir esfor¢os, ¢ mais rapido, ¢ mais facil de alcangar
nossos objetivos. A ideia ¢ a gente conversar, aproximar das outras entidades de
mulheres para que possamos trabalhar juntas em determinados assuntos. Para ndo
ficar cada uma criando um evento ou uma acdo para atingir o mesmo publico e o
mesmo objetivo (...). Eu participo de muitos movimentos, as vezes as discussdes sdo
muito parecidas, e serdo mesmo, ndo tenho a menor duvida. S6 acho que a gente tem
que encontrar mecanismos ¢ formas de unir mais essas frentes para a gente
capitanear um numero maior de pessoas € 0 processo se tornar mais rapido.
(TELMA)

Em relacdo ao governo, a rede Beta também chegou a fazer uma aproximacgdo, ha
cerca de dois anos. Neste sentido, foi realizado um evento em Brasilia, que contou com a
presenca da entdo ministra (na época) Eleonora Menicucci, da extinta Secretaria de Politicas
Publicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica. A presidente-fundadora da rede

conta:

O evento foi legal, foi bom... Mas eu achei, assim, que o governo, naquela fase,
achei que estava com um discurso um pouco antigo... Achei um discurso bem
feminista, um feminista antigo (...) ndo estava tdo focado no avango econdmico e
profissional da mulher, que ¢ o nosso enfoque. Entdo, a gente teve aquela iniciativa
conjunta, mas ndo progrediu muito. Foi interessante conhecer o trabalho da
Secretaria. Tem uns projetos muito interessantes... (BENE)

Sobre a relacdo da Rede com o Governo, ela ainda salienta:
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Lobby legislativo ndo ¢ o nosso foco. A gente até entende que a reforma trabalhista,
que estd sendo um assunto tdo polémico, poderia criar mais flexibilidade para a
mulher, que poderia beneficia-las nos periodos de maternidade ¢ pos-maternidade, a
questdo das cotas, outro assunto polémico... Mas nosso foco sdo mais as empresas
mesmo. Este ndo é um brago de atuacio da entidade. (BENE)

Interessante notar, porém, que uma integrante da rede Beta, durante a entrevista,

afirmou que uma dos papeis da rede ¢ ter esta aproximagao com o governo:

(...)A [rede] tem também esse papel de levar as demandas para o legislativo. E por
isso que ela conta com pessoas tdo importantes das esferas de tomada de decisoes.
Nao ¢ s6 um grupo que discute, discute e discute e repassa para as empresas. Ela tem
um papel social também, de levar esses aspectos para serem discutidos no ambito da
legislagdo. (CLARA)

Retomando a rede Alfa, neste aspecto, todas as integrantes afirmam que o Governo
ndo faz parte do escopo de atuagao da rede, embora uma delas comente com bastante
convic¢do que a rigidez das leis brasileiras no que tange as relacdes de trabalho ¢ uma barreira
para equilibrar a vida pessoal e profissional das pessoas, bem como para promover as
mulheres em postos de lideranca, pois falta protegdo e flexibilidade. Finalmente, as
entrevistadas contam ainda que j& ocorreram conversas com outras redes nacionais e globais,
com a ONU Mulheres e com outras organizacdes que podem agregar ao trabalho e ao

proposito da rede.

4.2.3.3 Identidade, diversidade e interceccionalidades

O objetivo desta secdo € expor as impressoes das entrevistadas das duas redes quanto a
questdes de identidade, diversidade e interceccionalidades. Em relagdo a esses topicos, tem-se
o seguinte quadro: para as entrevistadas da rede Alfa, a organizacdo ¢ constituida de mulheres
brancas; mais maduras; graduadas e pds-graduadas; que falam outras linguas, sobretudo o
Inglés; com vivéncia no meio corporativo nacional € uma parte também com vivéncia
internacional. A diversidade da rede estd associada a presenca de mulheres de outras
nacionalidades, que representa cerca de 30% das associadas. Quando indagadas sobre a
questdo de género, raga, classe social ou faixa etaria na composi¢ao do quadro de associadas

ou no board, elas se manifestam desta forma:

Para termos mais diversidade, temos a inten¢do de ter na rede um quadro de 1/3,
1/3,1/3 - coordenadoras, middle management e CEOs — profissionais em inicio de
carreira em posi¢do de lideranga, profissionais em posi¢des mais sénior (gerente e
diretores) e presidentes. (KEYLA)
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Nosso trabalho ¢ direcionado a mulheres que trabalham, que estdo dentro das
empresas, principalmente, que estdo numa corporagdo. Ndo acho que a gente vai
fazer uma disting@o por classe social ou raga. Classe social? A gente esta falando
que mulheres que estdo no mercado de trabalho, ou seja, elas estdo trabalhando,
estdo recebendo dinheiro. Pode até ter uma origem mais humilde, mas ndo estdo
excluidas, digamos, do mercado de trabalho. (ELLEN)

“Negras? Nao... ndo me membro de nenhuma mulher negra no board da rede”.

(ELLEN)

Bom, vocé esta perguntando uma coisa que eu nunca pensei nisso... Nao somos
exclusivas. Quem quiser fazer parte, esta dentro. Nos somos abertas... Se vocé€ é uma
jovem negra que trabalha numa organizacdo que tem varios dilemas e quer se juntar
a gente, nds temos um custo de 220 reais por ano. Pode vim (...) Acho que seriamos
exclusivas se a gente tivesse uma taxa que, basicamente, ndo é... Uma pessoa de
baixa renda consegue acessar. Com esse valor, acho que consegue acessar... Estamos
falando de mulheres que estdo no mercado de trabalho. Se, eventualmente, tiver
algum caso que ndo pode pagar. A pessoa fala ‘eu ndo posso pagar isso. Eu posso
entrar?’ Poderia, é s6 pedir. A gente considera sim... n6s somos um pais de baixa
renda (...). (LICA)

“Nunca discutimos isso. A nossa estratégia ¢ sempre de incluir quem estiver
interessada. Entdo, quem quiser participar, estara junto. Nao tem essa, ndo tem essa diferenca.
Eu nunca percebi, nunca...” (TINA)

O perfil das participantes da rede Beta se aproxima bastante da rede Alfa. A maior
parte ¢ composta por mulheres brancas; mais maduras; graduadas e pds-graduadas; fluentes
em Inglés em outras linguas; com vivéncia no meio corporativa nacional e internacional e que

\

ocupam postos de lideranga. A diversidade estd relacionada a presenga dos homens e de
algumas mulheres mais jovens, que fazem parte inclusive do board. Quando indagadas sobre
a questdo de género, raga e classe social, as entrevistadas da rede Beta se manifestam desta

forma:

Vejo que a [rede] tem uma preocupagdo forte em ser inclusiva, ter conselheiras
negras, ter uma diversidade maior dentro do proprio conselho. GLBT também, ja foi
comentado. A gente sabe que alguns temas sdo mais dificeis que outros, mas esta
preocupagdo da organizagdo me deixa bastante feliz. (Samantha)

Além de tratar das questdes de género no mundo empresarial, queremos agregar
também o debate sobre as diferengas no ‘ser mulher’. A gente tem que se preocupar
em ndo excluir as pessoas. Ao contrério, incluir. (...) E que ¢ dificil para a gente
pensar em todos os pontos que precisam ser pensados, mas jamais exclui-los (...)
Logico que a gente reconhece que a questdo racial ¢ mais dificil ainda. A gente
reconhece que para a mulher negra a dificuldade ¢ ainda maior. Inclusive, a
remuneragio tem uma disparidade ainda maior. (BENE)
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“Tem homens no Conselho no Brasil e em Nova York. O [fulano]do Brasil ¢ super
ativo”. (SAMANTHA)

“Héa uma preocupagao sim de trazer identidades e perfis diferentes para o conselho.
Estamos tentando trazer pessoas mais juniores para ter novas ideias. A gente precisa trazer

pessoas para o didlogo, para o conselho, para entender melhor”. (CLARA)

A gente ndo fala muito de diversidade porque nosso objetivo, de fato, ¢ ajudar as
mulheres de niveis gerenciais a atingirem o top level das empresas, entdo esse é o
objetivo da [rede]. Eu acho que a gente tem uma identidade muito focada nisso,
porque tem outras entidades ou outras organizacdes que fazem outro recorte.
(TELMA)

Percebe-se que ha uma falta de uniformidade nos discursos das entrevistadas, o que
pode indicar que este ndo ¢ um tema debatido com profundidade no board das redes,
sobretudo da Rede Alfa, que destaca que qualquer mulher pode participar, basta querer e fazer
a adesdo. Embora a Rede Beta demonstre uma preocupac¢ao mais significativa com a questao
da inclusdo de outras identidades, em ambas fica evidente que a diversidade de geragdes € o

aspecto que mais interessa.

4.2.4 Barreiras e desafios

No decorrer das entrevistas, algumas barreiras foram expostas por todas as
participantes tanto relagdo ao desenvolvimento do trabalho da rede como no intuito de
mudancga de paradigma sobre a equidade de género na sociedade e no meio empresarial. Para
facilitar a compreensdo, dividiu-se essas questdes em quatro topicos: 1) aspectos culturais e
contextos sociais, i) aspectos comportamentais, iii) nivel de maturidade das empresas, iv)

aspectos organizacionais das redes.

4.2.4.1 Aspectos culturais e contextos sociais

Vale iniciar esta parte apresentando o relato que uma das integrantes da rede Beta, que
percebe que ha uma dissonancia muito significativa no mundo atual, sobretudo em relagdo ao

contexto social e cultural do passado e do presente:

A gente vive hoje uma transformacdo social muito grande. A sociedade mudou, as
leis ndo acompanharam, o mercado também ndo.. Homens e mulheres que
receberam um tipo de criagdo no passado estdo meio que em conflito. A educagdo
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que tiveram em casa nao existe mais. O problema ¢ muito mais profundo do que
parecer. Quando vocé comega a analisar bem ¢ mais profundo do que parece.
(BENE)

As entrevistadas declaram que ha inumeras questdes relacionadas as diferencas de
papel do homem e da mulher na sociedade. Concordam que o Brasil possui uma cultura muito
machista e que mesmo as mulheres ndo tém muita no¢do do problema. Elas tém a percepgao
de que a maioria desconhece, por exemplo, esta questdo dos cargos e das posicoes
hierarquicas nas empresas. Mesmo sendo um fato, de que as mulheres estdo mais qualificadas
e com nivel de formacao superior ao dos homens, ainda assim, existe um gap grande entre os
cargos de média geréncia e os niveis superiores. Uma delas considera que o problema ndo esta

na base:

Quando a gente olha para a base das organizagdes, até o nivel de gerentes, ndo se
tem muito essa visdo diferenciada de homens e mulheres. Eles ja enxergam a colega
e o colega da mesma forma. S3o todos profissionais, eles ndo tém essa visdo
diferenciada. A gente vé a diferenca nos niveis superiores. Por qué? Por que ai sim
vocé tem menos mulheres. (CLARA)

Complementando, outras duas comentam:

“(...) as mulheres chegarem nos altos niveis das organizagdes, do nivel gerencial para
o top level, € ai que estd o problema (...) Para as mulheres ¢ sempre mais dificil, sempre mais
complicado”. (TELMA)

Existe uma questdo na trajetéria delas que as prejudicam. Ha muitos casos de
mulheres, em posi¢ao de coordenadoras que, apods terem tido filhos, pediram para sair. Os
homens, e todo mundo, precisam perceber que tem alguma coisa acontecendo. (ELLEN)

A questdo da desisténcia ¢ bastante recorrente na fala das entrevistadas, ndo apenas
por conta da maternidade, mas também por uma série de padrdes corporativos que ndo sao
nada faceis de desconsiderar. Neste sentido, as participantes de origem europeias sdo bastante
enfaticas com relagdo a disparidade entre o contexto brasileiro e o europeu. Para elas, chega
até ser inconcebivel ainda vivermos ou trabalharmos sobre um padrdo tdo rigido e

dominativo. Elas citam varios exemplos:

Na Europa, o debate estd mais avangado. Tem-se falado desde as universidades. Na
Europa, a hierarquia nio ¢ tdo marcante nas relagdes, ha flexibilidade nas relagdes
de trabalho (...) A Franca, por exemplo, ¢ um lugar mais maduro. L4, até os trés anos
da crianga, a mulher pode voltar da licenga maternidade e falar ‘Empresa, s6 quero
trabalhar metade do periodo’ e a empresa ¢ obrigada a acatar, com a diminui¢do do
salario. Mas € uma decisdo do empregador e do empregado, ndo tem a interferéncia
do Estado. Dai, depois dos trés anos, a empresa pode falar ‘Nao quero mais esse
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esquema, vocé tem que voltar full time como estava’ (...) E negociavel. E tem a
mulher que trabalha full time, mas pega todas as férias das criangas, porque na
Franga tem muitas férias na escola ¢ 14 ndo é como o Brasil, que ndo pode parcelar
os trinta dias de férias... Isso é muito ruim, as pessoas ficam cansadas, dai todo
mundo sai nos mesmos feriados... E ruim para a organizagdo e ruim para as pessoas,
ruim... (TINA)

As vezes sio coisas muito pequenas que atrapalham... Por exemplo, uma mulher que
eu conheci precisava sair mais cedo uma hora na sexta-feira e eu disse para ela falar
com o chefe. Ela respondeu que ‘pega mal’ ndo apenas sair uma hora mais cedo do
trabalho, mas simplesmente perguntar ao chefe se é possivel. Entdo ¢ uma coisa que
todo muito precisa cuidar, fazer perguntas e ter um ambiente onde a mulher pode
falar sobre essas coisas. Esse ‘olhar negativo’ das pessoas também ¢ ruim. Acho que
¢ importante dar um pouco de poder as pessoas (...) As pessoas também precisam
cuidar de si, da satde, da vida delas... E ter um pouco de qualidade de vida.
(KEYLA)

Uma entrevistada da outra rede confirma alguns pontos e comenta que o Brasil se

preocupa com o role model norte-americano:

Vocé vé em paises como os Estados Unidos, onde ndo existe uma lei trabalhista
mais protetora, vamos dizer assim... Os direitos trabalhistas nos Estados Unidos sdo
minimos, seja para o homem ou para a mulher, s6 que a mulher acaba sofrendo
mais, porque volta da licenga-maternidade e ali... Depois de dez dias de ter tido o
filho, ela volta, porque ndo existe licenga-maternidade e ela morre de medo de
perder o trabalho... Af entra essa questdo dos direitos humanos, pois muitas vezes
vocé vé mulheres, assim, exaustas, tentando conciliar o inconciliavel. E realmente,
ali vocé ndo tem nenhuma protecao legal, nenhuma protecdo corporativa, que as
empresas também raramente contemplam esse problema nos Estados Unidos...
(BENE)

As entrevistadas apontam que a maternidade ¢ um tabu para as empresas e, por nao
ampliar o debate sobre esta questdo e flexibilizar as relagdes de trabalho, acaba por ser
considerada — por homens e mulheres — um bloqueador de carreira. No entanto, cem por cento
das entrevistadas ndo consideram a maternidade um bloqueador de carreira e todas que foram
entrevistadas e tiveram filhos tém historia de sucesso para contar, embora seja apontado trés
aspectos para o seu continuo crescimento: a vontade de permanecer trabalhando, a
significativa dedicagdo ao trabalho e, especialmente, ter tido um bom ou uma boa chefe. Uma

delas conta o proprio caso:

Eu passei por esta situagdo aos 34 anos como gerente sénior de uma grande
empresa. Meu chefe e meu marido, que também era executivo, tinham na cabega
deles que eu iria/ poderia parar de trabalhar. Foi uma experiéncia muito chocante. Eu
sempre trabalhei fora e gostava do que fazia... Aquilo me chocou e eu falei: ‘mas
porque eu vou parar de trabalhar? Eu ndo vou parar de trabalhar!” Meu marido falou:
‘mas vocé ndo precisa’. ‘N&o, ndo ¢ uma questio de nio precisar. E uma questio de
que eu trabalho e eu quero trabalhar.’ Ele falou assim para mim: ‘a minha
coordenadora teve filho, voltou, ficou seis meses e pediu demissdo’. Ai eu entendi
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porqué que eles pensam assim. Porque, na verdade, na prépria estrutura ndo tem
modelos de mulher que concilia, especialmente em estruturas mais seniores de
organizagdo. Foi uma das questdes que eu observei. Grande parte dos executivos sdo
homens cujas mulheres sdo donas de casa. Nao sabem lidar com o tema muitas
vezes. Hoje, para o meu marido ¢ muito natural ele falar sobre maternidade com
alguém no trabalho dele, porque ele tratava comigo em casa ¢ porque eu sempre
trabalhei. Entdo, hoje ¢ um assunto natural. Na empresa dele, hoje ele pensa assim
quando suas funcionarias tém filhos: ‘quando ela volta?’. Nao era assim. Sabe, o
pensamento era outro: ‘ela ndo vai voltar’. Mas, enfim, estou falando essas coisas...
(...) E aconteceu uma coisa bem legal. Aconteceu que, quando eu estava gravida de
seis meses, eu fui promovida. Meu chefe me promoveu gravida. Ele falou assim: ‘Eu
sei que vocé estava gravida’. Eu fui promovida de cargo, para uma posi¢do mais
sénior e todo mundo falou: ‘Mas, escuta, como ¢ que vocé vai — ai, de novo, o tabu —
, como ¢ que vocé vai ocupar essa posi¢do que ¢ uma posicdo que vai te demandar
muita viagem etc?’. Eu falei: ‘Olha, eu estou gravida, mas continuo fazendo meu
trabalho igual. Gravidez ndo ¢ doenga. Eu estou bem’. Entdo, assim, eu trabalhei
muito, fazia o que gostava e tive sorte de ter um bom chefe, apesar de a mulher dele
ndo trabalhar. (LICA)

Como foi mencionado, nao foi apenas este caso sucesso que apareceu no depoimento
das entrevistadas. No entanto, elas reconhecem que a gravidez ¢ um conflito para a mulher
que quer seguir carreira, pois ha fatores historicos, culturais e até inconscientes. O ponto
crucial € que sdao necessarias mais ocorréncias neste sentido para formar um modelo e, entdo,
as pessoas comecarem a perceber a situacdo de uma forma diferente e entender a questao da

equidade de género.

4.2.4.2 Aspectos comportamentais

Nesta pesquisa, a principal discussdo originada a partir das entrevistas ndo girou em
torno da participacdo da mulher no universo corporativo ou na for¢a de trabalho como um
todo. A questdo central ficou fortemente atrelada a posi¢cdo das mulheres nos niveis superiores
do universo corporativo. E neste aspecto que, segundo as executivas participantes do estudo,
ha uma lacuna critica que ocasiona um panorama de desigualdade e baixissima
representatividade das mulheres em postos de poder e decisao.

Nas conversas, foram apontados aspectos que se relacionam diretamente ao
comportamento das mulheres, num sentido de “mea culpa”, enfatizando a mensagem de que
ha falhas nelas proprias que precisam ser superadas. Uma delas se referiu aos discursos de
vitimizagdo que, muitas vezes, na visao dela, ¢ preponderante. Foi citado também a questao
da inseguranga, da sensacdo de incapacidade ou insuficiéncia, que podem ser conferidos nos

relatos a seguir:
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A gente vé que ha poucas mulheres em niveis superiores. Por qué? Nao € porque os
homens ndo deixaram elas crescerem. No passado, até poderia ser, mas hoje eu vejo
que muita mulher decide ndo seguir mais essa carreira ou esse crescimento por uma
questdo cultural dela mesma. Ela fala ‘ai, ndo sei se vou dar conta... ¢ um trabalho
que demanda muito... ¢ um trabalho muito corrido, muito puxado... eu tenho meu
filho agora...” Entdo, ela mesmo coloca os obstaculos nos crescimento dela (...) Eu
acho que nos, mulheres, temos um caminho nosso ainda para galgar. A gente precisa
mudar algumas posturas nossas de... Eu vou usar uma palavra forte, mas é para
explicar: fracasso. A gente mesmo coloca obstaculos que ndo existem, achando que
pode fracassar. Porque, historicamente, a gente vem de uma cultura onde, poxa, ou
vocé ¢ mae ou vocé trabalha. Ai, eu vejo profissionais excelentes, trabalham super
bem, competentes, casam — aquela felicidade — e ai engravidam, elas entram em
conflito. Eles nem tiveram filho ainda e ja acham que ndo vai dar para seguir a
carreira depois que o filho nascer. Entdo elas mesmas se sabotam. E nem aconteceu
ainda. Eu acho que, se existe um desafio nosso, como mulher, ¢ este: de acabar com
essa mentalidade (...). Entdo, as mulheres precisam ter uma auto crenga de suas
capacidades maior do que elas tém hoje. Esse, eu acho, é o desfio para a mulher
alcar cargos de lideranca”. (CLARA)

E interessante perceber a dominagio masculina operando e até ditando padrdes de
comportamento. Jaime (2011) relata que o ambiente empresarial ¢ atravessado por género
(gendered) e isso implica na constru¢do das identidades. Piscitelli (2006) revela a
complexidade com que género, enquanto marcador da diferenca constantemente construido e
reconstruido socialmente, estrutura o universo dos negocios. A autora demonstra que, ainda
que encontrem barreiras, as mulheres podem conquistar postos de maior poder, prestigio e
remuneracdo nas organizacdes, desde que incorporem atributos masculinos/femininos
valorizados no mundo empresarial. Ademais, percebe-se algumas contradicdes em seus
relatos, apontam barreiras, mas a0 mesmo tempo responsabilizam as proprias mulheres pela

situagdo de desprestigio e desvalor.

Tem a mulher que se boicota também. O chefe pede algo e ela diz que ndo sabe se
consegue fazer, que ndo pode fazer por causa disso ou daquilo (...) Ela tem a
competéncia instalada, ela sabe fazer o trabalho, mas é como se ela o tempo todo
achasse que ndo ¢ o suficiente, que nio ¢ tdo boa.... Ela acha que nunca esta pronta.
O homem, quando estd metade pronto para fazer o trabalho, ele vai 14 e vende que
esta pronto. Do ponto de vista da carreira, a mulher se vende muito mal. (LICA)

Para enfrentar este problema, uma das integrantes menciona a importancia do
empoderamento feminino. Primeiramente, ¢ relevante explicar que empoderamento feminino
¢ diferente de feminismo. Feminismo €, de forma sucinta, um movimento que prega a
ideologia da equidade social, politica e econdomica entre os géneros e possui diversas faces,
formas de expressdao e singularidades, conforme apresentado no referencial tedrico deste

trabalho. Empoderamento feminino ¢ a consciéncia coletiva, expressada por agdes para

fortalecer as mulheres e desenvolver a equidade de género. E uma consequéncia do
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movimento feminista e, mesmo estando interligados, sdo coisas diferentes. Empoderar-se ¢ o
ato de tomar poder sobre si. Dessa forma, também ¢é possivel fazer o empoderamento de
outros grupos sociais, como o empoderamento do negro e at¢ empoderamento dos idosos, por
exemplo. As minorias, ou seja, os grupos que enfrentaram ou enfrentam algum tipo de
exclusdo social ou desvantagem histérica e que recebem menos atengdo na nossa sociedade,
muitas vezes nao tém consciéncia de seu proprio poder, e as mulheres estdo incluidas neste
grupo. Especificamente, na proxima sec¢ao, sera abordado a questdo do feminismo.

Dando continuidade a respeito dos aspectos apontados pelas entrevistadas que podem
ser considerados desafios ou barreiras para a promocao da equidade de género no universo
corporativo, constam ainda: o desinteresse das proprias mulheres na causa. A seguir um breve

comentario sobre a questao:

Acho que ndo s@o todas as pessoas que se interessam e gostam do tema (...) Tem
mulheres que gostam do tema e querem ajudar e tem outras que ndo gostam... Eu
vejo mais por este lado. E uma questdo pessoal de querer participar da discussdo ou
ndo, de querer se envolver... (LICA)

Um aspecto que ¢ ressaltado também ¢ a questdo do equilibrio dos papeis. Esta ¢ uma
central na discussao sobre a mulher no mercado de trabalho, principalmente nos tempos atuais
onde o ritmo de vida nas grandes cidades ¢ muito acelerado. Morgado (2012) recomenda
olhar para o passado para compreender que, historicamente, enquanto o homem tinha foco
somente na esfera do trabalho, a mulher passou a ter que lidar com duas esferas — a da casa e
do trabalho — quando desenvolveu a sua profissdo. No entanto, alguns depoimentos
exprimem uma certa dureza com as proprias mulheres, no sentido de que elas “ndo devem
querer competir com os homens em pé de igualdade” ou que as mulheres sdo pouco

“delegadoras”. (TINA)

As vezes, a propria mulher quer competir com os homens em pé de igualdade, e
nisso ela acaba abdicando de coisas que sdo importantes para a vida dela. Esse ¢ um
grande problema... A mulher abdicando, querendo ser homem, este ¢ um jogo que
ela vai sempre perder porque ela nunca vai ser homem e vai abdicar de desejos
fundamentais para a vida dela. E ela ndo vai ser inspiradora para a proxima geragao.
Porque, veja, mulheres de grande sucesso hoje trabalham loucamente, abdicam de
muita coisa.. Ai vocé vé jovens, vocé€ conversa com essas mogas e elas dizem assim:
‘eu ndo quero chegar nesta posi¢do se eu tiver que passar por tudo isso’. E uma
geragdo que ja tem consciéncia do que quer, e ela quer ser livre, quer ver o mundo,
pegar um gap year. Nao € seu foco so crescer, crescer, crescer. Ela vé a questdo da
diversidade, vé a economia de outros paises, quer ter experiéncias diferentes fora,
nao somente ficar voltada para a carreira profissional. (TINA)
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Eu vejo que a mulher tem um drive para equilibrio muito forte, mas ela ndo quer
sacrificar nada. Vejo que a mulher, principalmente a brasileira, ndo é muito de
delegar. Eu sou delegadora, tenho que ser com trés filhos, trabalho, casa, marido ¢
tudo mais. Tem que ser delegadora. E engracado que aqui no Brasil o filho se torna
o centro da vida de uma mulher, do casal, da familia. Na Europa, especificamente na
Franga, ndo ¢é assim. Tem essa coisa também que é do europeu de que a crianga néo
¢ tudo. As criangas sdo muito importantes, mas, sabe, ¢ uma parte. Eu acho que os
brasileiros puxam a crianga para o centro, dai eu abdico do resto. E uma coisa muito,
muito... Por isso que a gente tem mais criangas. Brasileiro tem um e ja fala ‘putz, ¢
impossivel’ porque os pais viram escravos dos filhos. Assim eu percebo. Na Franga,
¢ ° eu mando e minhas criangas obedecem’. E elas sdo muito educadas. Por exemplo,
quando alguém passa, vocé fala ‘bom dia’, fala ‘obrigada’, e quando vocé v€ uma
crianga que chega e ndo fala ‘oi’, ndo fala ‘licenga’, o francés fala ‘¢ mal-educada’.
Aqui € assim ‘puxa, € crianga!’. (TINA)

Para finalizar a abordagem sobre os aspectos comportamentais das mulheres que
influenciam as relacdes no universo corporativo, as entrevistadas ainda apontaram os
seguintes problemas: as mulheres sdo super sinceras; elas expdem demais as questdes
pessoais; sao mais indiretas que os homens em assuntos que precisam de assertividade e,
ainda, que elas ndo t€ém muito o comportamento de patota, como ¢ comum verificar nos
homens. Este ponto ja foi exposto neste trabalho.

Em relacio ao comportamento dos homens, fica evidente a percepcdo das
entrevistadas de que eles agem por ignorancia, por falta de modelos no meio empresarial,
devido a criagdo que tiveram e, em alguns casos, ¢ claro, por machismo. Mas sobre este

aspecto, uma das entrevistadas ressalta sua opiniao:

Claro que tem o lado do homem também. Tem um pessoal da época da pedra
lascada, conservadores, tradicionais, que ndo gosta de mulher gravida, ndo gosta de
mulher trabalhando, ndo gosta de mulher com filho... Mas isso estd mudando. E uma
questdo de... eu acho que ¢ uma questdo de... como ¢ que fala? Sele¢do natural. Os
novos estdo chegando, alcangando posic¢des de lideranga, assumindo posigdes fortes
em empresas e que nao tem essa visao segregacionista. Entdo, ou eles se adaptam ou
vdo ficar para tras. E, como o tempo, eu acho que isso vai acabar. E questio de
tempo para mudar. (Clara)

4.2.4.3 Nivel de maturidade das empresas

Como as agdes das redes estdo focadas no meio empresarial, o nivel de maturidade em
que se encontra as empresas ¢ um aspecto relevante a se ter em conta. Neste sentido, como ja
foi exposto, a rede Beta esta trabalhando para conhecer um pouco mais o grau de maturidade
das empresas que atuam no Brasil, por meio da pesquisa sobre lideranca feminina, que esta
sendo desenvolvida em parceria com uma institui¢do de ensino e uma revista nacional de

negdcios. No entanto, por meio do contato que elas tém estabelecidos e das acdes realizadas



103

pelas duas redes, a percepcao € que poucas estdo envolvidas com a tematica da equidade de
género e a maior parte sdo grandes empresas multinacionais.

Sobre este ponto, vale apresentar um dado da pesquisa realizada pelo Instituto Ethos
(2016) com as 500 maiores empresas brasileiras que mostra que as organizagdes, em sua
maioria, ndo contam com medidas para incentivar ou ampliar a presenga das mulheres em seu
quadro de pessoal. Essa negativa atinge a propor¢ao média de 68,05% considerando todos os
niveis hierdrquicos. Referente ao grupo de trainees, por exemplo, 72,4% das empresas
declaram nao contar com medidas para incentivar a participagdo de mulheres nas
organizagoes.

A percepcdo de algumas entrevistadas, de ambas as redes, ndo difere muito, a ndo ser
pelo fato de que aquelas de origem europeia mencionam o atraso em que as empresas
brasileiras estdo em termos de tecnologia e flexibilidade. Evidentemente, esse aspecto se

relaciona a legislagdo trabalhista brasileira que, como elas mesmas declaram, ¢ rigida.

Trabalhar mais conectado para aliviar os deslocamentos, o transito, para poder pegar
as criangas na escola, participar das reunides do colégio... Acho que nisso o Brasil
precisa melhorar muito. As empresas niao estdo neste nivel, elas ainda s3o muito
‘old’. A gente ¢ muito ‘old’. (TINA)

Determinados temas sdo tabus no universo corporativo. E preciso falar, precisa
trazer a discussdo dos temas que as vezes a propria mulher ndo entende porque as
coisas ndo acontecem para ela. Dentro das organizagdes em geral esses temas ndo
sdo discutidos, ndo sdo falados. As vezes, ndo pode falar por critérios de governanga
e esses critérios a gente ndo aborda. S6 que, assim, ndo fala, também ndo acontece
nada. Permanece o tabu. (LICA)

Acho que os lideres empresariais precisam ouvir e refletir. Muitas vezes, as pessoas
chegam e perguntam para um homem numa posi¢do de CEO se na sua empresa, em
algum aspecto, reflete uma desigualdade de género. Ele geralmente vai falar: ‘Nao,
imagina, tem um monte de mulheres, tem mulheres na geréncia... Se ndo tem no alto
escaldo € porque a propria mulher que desiste’. Eu discuti isso outro dia com um
colega de trabalho e ele falou assim: ‘A gente contrata, treina, ai de repente elas nos
abandonam, vao fazer outra coisa, ndo sei o que acontece... Respondi: ‘Bom, acho
que o mercado corporativo ndo esta preparado para a mulher’. Se o homem nao
escutar quais os problemas que as mulheres enfrentam no universo corporativo, ele
vai acabar perdendo talentos excepcionais. E ¢ interessantissimo ver a fidelidade que
se cria na mulher quando ela recebe esse tipo de apoio da empresa, por exemplo
flexibilidade, apoio na maternidade etc. Ela sera sempre muito fiel aquela empresa e
vai se dedicar ainda mais. E isso muitas vezes ndo é percebido. (BENE)

A empresa tem que estar realmente de peito aberto para discutir o assunto. As
discussdes incomodam, o processo de amadurecimento ¢ muito lento. Eu percebo
isso claramente. Este tema jid deveria estar na agenda das empresas. Estamos
falando de politicas empresariais, ndo sdo coisas que demandam muito tempo ou
muito dinheiro. (TELMA)
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Para elas, este tema ¢ um aspecto muito relevante em termos de crescimento
econdmico, mas também de diversidade e de tornar as empresas mais inclusivas. Argumentam
que algumas empresas ja entenderam que ¢ importante, sobretudo, em termos de imagem e de
reputagao. Mencionaram que hd, inclusive, lideres empresariais bastante interessados em
mostrar que eles apoiam a causa. De acordo com uma das entrevistadas, “se ¢ genuino ou nao,

isso ndo dé para saber... ndo € nosso papel julgar”. (TELMA)

4.2.4.4 Aspectos organizacionais das redes

Entre os principais desafios para a propria realizacdo do trabalho de ambas as redes,
para execucdo de seus objetivos e agdes, em primeiro lugar, foi citado a questdo do
voluntariado. As lideres das iniciativas afirmam que o corpo de voluntarias e voluntarios sao
profissionais excepcionais, extremamente séniores e, por isso, possuem uma agenda de
trabalho intensa e muitas responsabilidades. E, ainda assim, sdo mulheres que colocam a
“mao na massa”, como elas mesmas mencionaram. Porém, para fazer a rede ampliar sua
atuacdo e contar com projetos e programas estruturados, monitorados, elas vislumbram a
remuneragcdo de um quadro interno fixo. Em busca deste objetivo, cada uma das redes esta
trabalhando para viabilizar, de forma mais perene, a sustentacdo financeira da organizagdao. O
intuito € que ndo fique pesado para nenhuma das integrantes que ocupam as fungdes de gestao
ou que compoem o board.

Um outro desafio mencionado ¢ buscar mais diversidade nos conselhos deliberativos
para contar com vivéncias e pontos de vistas diferentes. Uma das integrantes da rede Beta

expde sobre este ponto:

Juntar homens e mulheres, negros e brancos, GLBTs e heteros, PCD ¢ pessoas sem
deficiéncia... Se ndo tiver esta jungdo, ninguém vai sair do lugar. Se vocé so trabalha
o grupo que esta sendo, digamos, tratado de forma ndo justa, se trabalhar somente
dentro deste grupo, ndo vai haver transformacdo. (SAMANTHA)

Além de contar com mais diversidade, aspecto ressaltado pela rede Beta, ¢ valido
dispor também de trocas de mandatos. Este ponto ¢ mencionado pela rede Alfa, mas este
processo ¢ algo estabelecido. A primeira gestdo contou com duas liderancas, num formato de
copresidentes, por dois anos. Foi a época de estruturagdo da rede. Agora, para uma nova fase,
ha duas novas liderangas, que ja faziam parte do conselho. Sobre isso, uma das ex-

copresidentes da rede Alfa comenta:
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Entendemos que a cogestdo e a troca de mandato ¢ algo positivo para a rede. Eu
acredito que quando vocé muda a lideranca, voc€ muda o jeito de pensar e vocé
avanca. Claro que ndo ¢ facil abrir mao, porque eu tenho um jeito de pensar, e eu
gosto, ndo quero sair, imagina, minha cria. Mas esse é o legado da sucessdo. A gente
tem que passar para as outras diretoras do board poderem experimentar, primeiro, a
lideranga da primeira posi¢ao e, segundo, a posi¢do na associagdo. Porque com isso
a gente desenvolve um monte de habilidade: negocia¢do, comunicacdo, gestdo de
recursos, lideranga de grupos... Liderar um grupo de voluntdrios, que ndo ganha
nada por isso, que colaboram num horario que elas ndo tém, ¢ algo complicado.
Como ¢ que vocé€ engaja as pessoas que precisam dedicar horas para fazer um
trabalho voluntario com uma agenda cheia de compromissos e as voluntarias
também tém uma agenda cheia de compromissos? Desenvolver habilidades e
conhecer um monte de gente, essa para mim ¢ a contrapartida. (LICA)

E o terceiro ponto citado ¢ a burocracia a qual ¢ submetida uma associa¢do sem fins
lucrativos. Elas mencionam que um apoio juridico e contabil para acompanhamento se faz

necessario.

4.2.5 Visoes sobre o feminismo

Nesta ultima secdo, serdo apresentadas as visoes das entrevistadas sobre o movimento
feminista. Foi perguntado a elas se a rede da qual fazem parte, de alguma maneira, inspira-se
no movimento feminista, se buscam alguma referéncia e se elas se consideram feministas e/ou
parte do movimento. A maioria delas fizeram questdo de se distanciarem ao maximo desta
abordagem, inclusive enfatizando que a rede ndo tem qualquer relagdo com o movimento
feminista. Apenas uma se declarou ser feminista sem nenhum tipo de restricdo em sua fala,
mas ressaltou que nao saberia informar sobre a posi¢cdo da rede a qual integra - a rede Beta.
Outra entrevistada da rede Beta também se declarou feminista, mas um “feminismo
contemporaneo”, como ela mesmo menciona. E outras duas, da rede Alfa ndo deixaram claro
a posi¢do, mas uma delas mencionou o papel das mulheres das geragdes que a antecedeu e a
outra mencionou a questdo da injustica e da opressao que sofrem as mulheres em paises mais

pobres. A seguir os depoimentos das entrevistadas das Rede Alfa:

Precisamos olhar para nossas maes e nossas avos, elas tiveram outra situacao,
enfrentaram muita coisa dificil. Se ndo tivessem feito esse trabalho, hoje o0 mundo
seria 0 mesmo como era 100 anos atrds. Entdo, noés também temos que fazer um
papel para que nossos filhos vivam num mundo melhor. (KEYLA)

Eu acho feminista uma definicdo muito varidvel. A gente acredita que uma mudanga
positiva pode acontecer devido ao engajamento das mulheres na sociedade. Nos
paises mais pobres, a situacdo da mulher € ainda pior. As mulheres sdo oprimidas na
metade do mundo. Entdo, para mim, a mulher sofre mais injusti¢a que o homem. E
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eu acho que, quando a gente se dd conta da situagdo, v€ que a injustica ¢ muito
grande. (TINA)

Eu ndo me identifico com o movimento feminista nem um pouquinho. Ele ndo me
orienta. Claro que eu ndo estou jogando fora a histéria do movimento feminista.
Nio, assim... Mas eu ndo seria uma pessoa que iria para a rua queimar sutid. Nao ¢
do meu feitio. Entdo, assim... Aquilo que eu falei, as mudangas vém acontecendo ha
muito tempo, desde os anos 50 e 60, ¢ gracas a Deus, agora, a gente estd num
momento que a gente consegue falar, consegue conversar ¢ ha pesquisa sobre isso...
Mas eu ndo me identifico com aquele movimento feminista convencional. Nao
participaria, sabe. (ELLEN)

Nio, ndo, ndo somos ndo. Nos somos apoliticos, a gente ndo discute politica dentro
da associag@o.... Casos raros, raros... Porque essa ndo ¢ nossa praia. Nao ¢ isso que a
gente quer discutir. (...) Tanto que nés tivemos um caso ou outro de mulheres com
esse... — ndo julgo, cada um faz a sua escolha — elas chegaram a rede e sairam porque
elas perceberam que nao tinha ‘match’. Entdo, assim, tem grupos que tratam disso.
Nao ¢ o nosso. Temos uma estratégica especifica que fala de desenvolvimento da
lideranca feminina, de acordo com os quatro pilares que a gente estrutura as nossas
acdes (...) A nossa bandeira nao ¢ falar sobre temas ligados ao feminismo. Nao ¢ a
nossa praia. Nao ¢ isso que a gente faz. (LICA)

A seguir os depoimentos das entrevistadas da Rede Beta:

Nao, ndo, absolutamente ndo. Nos ndo queremos ter nenhum viés feminista. Muito
pelo contrario. Queremos sim, de fato, ajudar as mulheres... Mas, as vezes, sdo
problemas, s3o falhas das préprias mulheres também. Entdo, ndo necessariamente a
empresa vai resolver tudo. Acho que a gente tem que entender também o que tem
em nds que muitas vezes nos bloqueia um pouco... A gente precisa entender tudo
isso. Entdo, ¢ muito mais de empoderamento feminino. Nao tem nada a ver com o
feminismo literal. (TELMA)

Ah, eu ndo me vejo como feminista. Todo aquele radicalismo...eu acho o fim da
picada. Eu tenho visto ai uma série de protestos, mulheres com os peitos de fora,
protestando... Eu acho uma bobajada danada (...) Eu me lembro que uma vez a gente
tratou isso na [rede]. A linha é muito ténue, sabe. Entre o que eu interpreto como
feminismo ou o que uma outra membra interpreta como feminismo. Eu acho que
tudo o que ¢ radical, exagerado ¢ que cria uma segregagdo eu sou contra. Eu ndo
acho que a gente tem que criar uma guerra entre homens e mulheres e tem muita
gente indo por este caminho (...) A gente corre o risco dos movimentos feministas
sabotarem as iniciativas de mérito, entende? (CLARA)

Acho que ¢ dificil falar ‘ndo somos feministas’... Todas n6s somos feministas, com
certeza, de uma maneira genérica na definicdo. Somos, mas ¢ um feminismo
contemporaneo, ¢ um feminismo que aceita a mulher como ela é. Um feminismo que
nao quer que a mulher seja homem, que ela ndo entrar na cozinha e coisa e tal, um
feminismo mais antigo (...) Se a mulher quer ficar em casa, eu ndo vou crucificar a
mulher porque ela quer ficar em casa, quer ficar com a familia dela e acha isso
bacana. Eu acho que a gente ndo esta aqui para julgar as pessoas. A gente esta aqui
para dar ferramentas para quem queira ter uma posi¢ao de ascensdo ou uma posicdao
de igualdade. A gente ndo estd aqui querendo vender modelos pré-concebidos...”
(BENE)
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Os relatos apresentam questdes interessantes, como um certo desprezo ao feminismo e
o desconhecimento que o arranjo social e produtivo desequilibrado manteve-se até a
deflagracdo do movimento feminista na década de 70, quando se passou a questionar o papel
da mulher na familia, no trabalho e na sociedade, na busca pela transformagao nas relagdes
humanas e pelo abandono das relacdes baseadas na discriminacdo de género (MORGADO,
2012).

O referencial teorico deste trabalho mostra que a feminismo ¢ um movimento
dinamico e continuo, e que esses possuem abordagens diferenciadas, com agendas que vao
desta a reestruturagdo das organizacdes até a total desconstrucdo da sociedade patriarcal e
capitalista (CALAS ¢ SMIRCICH, 1999). Flax (1990) afirma, no entanto, que a maior parte
das teorias feministas possui a mesma intencdo: o desejo de mudanca da hegemonia
masculina nos arranjos sociais.

Por meio do depoimento das entrevistadas, ¢ possivel perceber uma aproximagdo com
as teorias feminista liberais, que foram moldados pelos ideais politicos liberais surgidos nos
séculos XVII e XVIIL Calas e Smircich (1999) diz que, naquela época, o que importava para
as lutas feministas era a busca por igualdade entre homens e mulheres em contextos politicos
e econdmicos como, por exemplo, nos ambientes organizacionais, quando inseridas, as
mulheres s6 ocupam posi¢des subalternas. As autoras apontam algumas limitagdes nesta
perspectiva ao desconsiderar as relacdes de poder do sistema capitalista e focar no maior
objetivo: “que as mulheres cheguem ao topo” (CALAS E SMIRCICH, 1999, p. 284). Além
disso, o feminismo liberal ¢ apontado como representante apenas de mulheres brancas de
classe média.

Mas por meio da fala de uma das participantes da pesquisa, que assume uma relacao
com o0 movimento feminista, porém um “feminismo contemporaneo”, e, além disso, num
outro momento da pesquisa, no item ‘4.2.4.1 Identidade, diversidade e interceccionalidades’,
a mesma menciona sobre o interesse da rede [Beta] em agregar o debate sobre as diferencas
no “ser mulher”, € possivel perceber ha um interesse de aproximacao com a abordagem do
feminismo p6s-moderno, uma das novas teorias do século XXI. No entanto, vale destacar que,
no conjunto das executivas entrevistadas, esta foi uma fala pontual. Beasley (1999) afirma que
o feminismo pds-moderno desafia a ideia de que existe uma base unitdria de identidade e
experiéncia comum a todas as mulheres. No lugar do carater feminino como nucleo essencial
existem diversos individuos e grupos com experiéncias e identidades diferentes
(heterossexuais, lésbicas, negras, da classe operaria etc.). A diversidade, a pluralidade e a

abertura para as diferencas sdao aspectos muito relevantes para o feminismo pds-moderno.
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4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa revelou que a formacdo de ambas as redes ¢ recente, elas foram
formalizadas hé cerca de trés e quatro anos e, portanto, estdo numa fase de amadurecimento,
ajustando a estrutura e a forma de atuagdo. No entanto, verifica-se que, mesmo sendo
consideradas jovens organizagdes, o portfolio de agdes ¢ expressivo e ha um trabalho pujante.
Ainda em comum, elas apresentam o engajamento de mulheres empoderadas, em posigdes de
lideranga nas empresas, que procuram influenciar o meio empresarial a partir de debates,
trocas de experiéncias e, em breve, por meio de estudos pertinentes sobre as vantagens para as
empresas de uma lideranca equilibrada de género. Também ficou evidente que elas t€ém em
mente projetos a curto, médio e longo prazo e, por isso, uma preocupagado presente em ambas
se refere a sustentacdo financeira, que ainda ndo ¢ sélida e estavel.

Em relagdo a motivacdo para a agdo coletiva das mulheres entrevistadas, percebe-se
que todas entendem a relevancia do tema na sociedade € no universo corporativo, nao
especialmente pelo fato de terem vivenciado obsticulos em suas trajetdrias profissionais, mas
pelo conhecimento dos debates atuais, de dados e pesquisas nacionais e internacionais. Em
alguns aspectos, elas se mostram fundamentadas na literatura cientifica. Por exemplo, a
executiva entrevistada que relata ter feito mestrado aponta alguns dados de pesquisas e
autores que abordam os desafios da lideranga feminina, € uma outra menciona os recentes
estudos sobre unconscious bias. Em referéncia as caracteristicas das trajetérias por elas
empreendidas, cabe mencionar que a maioria relata ndo ter vivenciado experiéncias negativas
em seu processo de ascensdo ou, pelo menos, ndo perceberam. E interessante notar que duas
delas, embora se reconhe¢cam como competentes e altamente dedicadas, atribuem o seu
sucesso profissional ao fator “sorte” e a terem tido “bons chefes”.

Uma outra executiva contou que as barreiras e os tabus se manifestaram ao alcangar o
top level da empresa, mas ndo durante o percurso. E, ainda, outra atribui ao comité de
mulheres, constituido no &mbito de uma empresa multinacional a qual ela atuava ainda jovem,
o entendimento sobre as questdes das desigualdades de género. Brunstein e Jaime (2009)
indicam que a existéncia de um comité no contexto da organizacdo nao garante, por si s0, uma
transformagao profunda das desigualdades de género na organizagdo, mas lanca luz e pode
dar inicio ao debate sobre o tema.

Ainda sobre a motivagdo para a agdo coletiva, o destaque ¢ que para 100% delas o

envolvimento na causa esta relacionado a um propoésito de vida, ao desejo de dar uma
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contribuicdo positiva as outras mulheres e a possibilidade de deixar um legado. Percebe-se
que este aspecto conecta a vida pessoal e profissional dessas mulheres, além de apontar para
uma realizagdo pessoal, que transcende a satisfagdo com a bagagem de sucesso profissional
que adquiriram. Duas delas, possivelmente por conta da influéncia europeia, ou melhor, por
terem tido experiéncias na Europa e no Brasil, mostraram-se sensiveis as mulheres dos paises
em desenvolvimento e as latino-americanas.

Em relacdo a formagao das redes, como ja foi mencionado em outras partes deste
trabalho, ambas tém orientacdo global, mas elas se diferenciam por uma ser o capitulo
brasileiro de uma rede mundial e a outra ser o nticleo central que vem trabalhando para formar
capitulos em outros paises, todos com o mesmo foco. Essas redes se formalizaram como
organizagdes ndo-governamentais sem fins lucrativos para poderem viabilizar alguns projetos.
Além disso, algumas entrevistadas relatam o interesse de transforma-las em uma Oscip para
ampliar as oportunidades de parcerias e de alcance de recursos. Desde a fundacio, elas estdao
empenhadas em reunir pessoas influentes para auxiliar no propoésito das iniciativas. Algumas
mulheres que hoje compdem o board foram especialmente convidadas a ser integrar devido
ao conhecimento mais aprofundado ou a experiéncia profissional na tematica. Para elas faz
muito sentido trazer pessoas com know-how para serem colaboradores voluntarios. No
entanto, nao foi identificado convites para ampliar a diversidade no nucleo central das redes,
ou seja, integrar outros perfis de mulheres considerando as demandas e as diferentes situagdes
que enfrentam no contexto corporativo.

E preciso dizer que a sua formagio nio leva em conta a interseccio da localizacio de
género com outros panoramas indentitarios. S3o basicamente mulheres brancas, de meia
idade, classe média e que atuam em posi¢des executivas nas empresas. No entanto, deve-se
mencionar também que a Rede Beta demonstra interesse em se aproximar de mulheres com
outros perfis. No caso da Rede Alfa, elas apenas ndo apresentam resisténcia a integragao.
Neste sentido, pode-se pressupor que o nucleo representativo das redes — o board — nao
procurou minimizar os desequilibrios internos de representacdo no que se refere a identidade
das mulheres em geral.

Quando indagadas sobre o conceito de redes, as respostas que mais evidentes estdo
relacionadas ao ambiente de troca e aprendizagem, enriquecimento e contribuicdo mutua. Mas
analise apontou perspectivas diferentes em relacdao aos atores destas redes. Para a rede Alfa o
principal beneficio ¢ voltado para as proprias associadas da rede, mulheres que decidiram
aderir a iniciativa para se abastecer de contetidos e desenvolver habilidades para enfrentar as

barreiras que sdo vislumbradas no contexto empresarial ou, se for o caso, contar com o apoio
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técnico e comportamental para trilhar o caminho de ser uma lider do seu proprio negdcio. A
rede Beta direciona os beneficios para além das fronteiras da rede, ou seja, para mulheres de
todo o contexto empresarial, desejando alcangar, inclusive, as mulheres que ainda estdo nas
universidades. E, enquanto a primeira tem foco nas associadas da propria rede, localizadas na
capital paulista, a outra tem foco nas mulheres latino-americanas ou em profissionais que
fazem negdcios na América Latina. Mas ¢ importante ressaltar que ambas vem atuando para
influenciar as empresas.

Ainda sobre os beneficios, uma das entrevistadas relata que participar de iniciativas
como essas repercutem em ganhos pessoais e profissionais, independente do foco de atuagao
da rede. Neste sentido, ela menciona que melhorou a capacidade de articulagdo interna na
organizacdo em que atua, conseguiu calibrar alguns projetos e acdes que ela coordenava
diretamente e, ainda, relata que percebeu ter conquistado uma imagem mais positiva das
pessoas dentro da empresa devido ao engajamento na causa. Um outra diz que conhecer
mulheres fortes, lideres e super competentes foi uma oportunidade impar que a rede a
proporcionou. Em geral, a associacdo a uma rede esté relacionada ao networking, que também
foi analisado nesta pesquisa. As entrevistadas que fazem parte da rede Beta o consideram
fundamental para atingir os objetivos que a rede se propde. Ja aquelas da rede Alfa, além
desta visdo, entendem que o networking € uma estratégia bastante importante para o
crescimento das mulheres no universo corporativo. Algumas delas, inclusive, falam que a rede
tem como finalidade basica criar espagos e momentos de conexdes e partilhas. Mencionaram
também que as mulheres fazem menos networking por conta dos compromissos domésticos, o
que favorece o crescimento do homem no meio empresarial. Manolova et al. (2007) analisam
os efeitos do capital social entre homens e mulheres. Os autores sugerem que a perspectiva de
crescimento entre os homens € significativa e positivamente associada a suas redes de
contatos. Desta forma, para as executivas da rede Beta, fica evidente que formar uma rede de
contatos e cultiva-la € uma estratégia produtiva para conseguir subir na carreira. Um outra
ainda menciona que quando se chega a cargos seniores ndo ¢ mais uma questdo de
competéncia que conta tanto, mas sim a indicacao e a referéncia.

Como exposto neste trabalho, a comunicagdo ¢ um fator relevante de andlise das redes.
Elas dependem de processos de comunicagdo e conexao para constituir-se como tal (COSTA
et. al., 2003). A organizagao das duas experiéncias, bem como a articulagdo dos integrantes, ¢
possivel devido a comunicagdo constante e troca de informagdes, sobretudo por meio de
tecnologias digitais de informacao e comunicac¢ao (TDICs). Por meio desses instrumentos, os

participantes das redes locais e aqueles localizados ao redor do mundo podem entrar em
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contato facil e rapidamente, e coordenar atividades conjuntas. A Internet ¢ uma base
importante para este tipo de empreendimento e também para a expansdo das redes, uma vez
que facilita a conex@o, a comunicagao ¢ a interagdo de individuos.

Em relacdo aos objetivos, as estratégias, agdes principais agdes das duas experiéncias e
o publico-alvo a que se destinam, o quadro abaixo sintetiza o relato das entrevistadas sobre

esses topicos:

Quadro 3 — Quadro resumo principais caracteristicas das redes analisadas

Rede Alfa Rede Beta

OBJETIVOS Promover a lideranga feminina para | Promover a exceléncia da profissional
alcangar o equilibrio entre homens e | latino-americana, melhorar a condi¢do
mulheres em posi¢des de lideranca econdmica da mulher na América

Latina, promover a lideranga feminina
no meio corporativo e contribuir para o
empoderamento feminino

ESTRATEGIAS Inspirar as mulheres por meio de | Suas estratégias estdo ligadas a
encontros, palestras ¢ eventos em | realizagdio de eventos para a
geral. Neste sentido, ¢ citado a | comunidade empresarial como um
expressdo inglesa rolling model, que | todo, mas especialmente com foco nas
significada basicamente uma pessoa | liderangas empresariais masculinas,
cujo comportamento em um papel | visto que estdio nas maos deles
especifico ¢ imitado por outros. Seria | majoritariamente o poder de decisdo e
algo como um “modelo de conduta”, | de transformagdo. A rede busca realizar
uma pessoa como exemplo positivo e | e apoiar pesquisas e estudos, além de
construtivo. Além de inspirar e | estabelecer parcerias com instituigdes
sensibilizar, a rede tem outras | cientificas para demonstrar que
estratégias como o desenvolvimento | lideranca feminina gera lucro para as
de  habilidades, estimulo ao | companhias

networking € o benchmarking de
empresas com boas praticas que
possam ser compartilhadas

PRINCIPAIS ACOES Eventos com foco em | Eventos para mobilizar a lideranga
desenvolvimento de habilidades e | masculina; divulgagdo de estudos e
networking; programas de mentoria e | pesquisas e apoio as empresas na
empreendedorismo e disseminagdo de | elaboragdo de programas e politicas
boas praticas de empresas com foco | para a igualdade de género

em igualdade de género

PUBLIC-ALVO O board da rede trabalha para as | O board a rede trabalha com o
associadas, em geral integradas ao | proposito de melhorar as condi¢des de
mercado de trabalho ou interessadas | carreira  das  mulheres  latino-
em fazer uma transi¢do de carreira, | americanas, em geral que estdo em um
situadas em um nivel profissional | nivel mais sénior também, mas pode-se
mais sénior, que estdo na capital ou | distinguir que o foco de atuag¢do sdo as
regido metropolitana de Sdo Paulo. | empresas, o principal publico-alvo. A
Como ja posto, a rede € uma “city | rede também tem interesse em atuar
network” de uma rede global. Vale | com foco em mulheres no inicio de
mencionar que a rede tem o intuito de | carreira e, inclusive, universitarias.
engajar também mulheres em
posigoes de supervisao e coordenago
No universo corporativo

Nota: Autora.
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As estratégias de ambas as redes ndo se expressa de forma oposicionista. Ao contrario,
propde a estabelecer didlogos, sobretudo, com os homens, demonstrando que ha necessidade
de construir aliangas lideres poderosos. No estudo de Jaime e Brunstein (2009) esta postura
pode indicar uma tentativa de escapar da ideia do conflito “nds versus eles”. E perceptivel
que suas acdes fogem dos debates polémicos e conflituosos.

Para reunir esforcos e alcangar seus objetivos, as redes t€ém estabelecidos parcerias
com alguns stakeholders. No caso das duas iniciativas, o suporte de uma empresa privada
europeia teve um papel consideravel para a fase de estruturagdo. Remetendo a literatura, Pinto
(2003) alerta sobre a associagdo de organizagdes privadas sem fins lucrativos a empresas
devido ao financiamento. Um dos riscos que a autora aponta ¢ a interferéncia na pauta ¢ nas
acoes das ONGs. Uma outra parceria significativa estabelecida pelas duas experiéncias ¢ com
a Academia. Ambas buscaram o apoio de reconhecidas institui¢des de ensino superior, com
foco em gestdo e negdcios, para contar com a contribuicdo de especialistas, embasamento
cientifico e metodologias validadas. As duas redes também demonstraram interesse em
estabelecer relacionamentos com agéncias internacionais, como a ONU e ONU Mulheres.
Elas ainda ndo possuem nenhuma agdo formalizada neste sentido, mas contam que houve
algumas conversas. Em relacdo ao Governo, nenhuma delas demonstraram pretensdo de atuar
em conjunto ou de buscar apoio, embora entrevistadas das redes Alfa e Beta tenham declarado
que a legislagdo atual nao ¢ propicia para apoiar as mulheres no desempenho de seus papeis
na vida pessoal e profissional e, em fun¢do disso, esta questdo ¢ apontada como um dos
obstaculos no percurso as posigdes de lideranca.

A legislagdo trabalhista ¢ um dos primeiros pontos citados quando se pergunta a
respeito das barreiras e dos desafios que as redes encontram na execug¢do de suas atividades e
em relagdo a propria causa. Este topico foi divido em quatro itens: i) aspectos culturais e
contextos sociais, i) aspectos comportamentais, iii) nivel de maturidade das empresas, iv)
aspectos organizacionais das redes. A leis brasileiras que regulam as relacdes de trabalho sao
apontadas como rigidas e antiquadas, a0 mesmo tempo que ndo garantem uma protecao
apropriada as mulheres que, por exemplo, decidem-se pela maternidade. Uma das
entrevistadas acha que uma abertura para negociagao seria muito positiva para o equilibrio da
vida pessoal e profissional ndo apenas para as mulheres, mas também para os homens, ja uma
outra diz que algumas leis precisariam ser aprimoradas para que as mulheres nao se sentissem
vulneraveis, como por exemplo no caso da licenga maternidade. Esta argumenta que algumas

mulheres sentem receio de serem demitidas ap6s retornarem da licenga maternidade.
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Entre outros aspectos culturais e sociais apontados como obstaculos estd também a
cultura machista e patriarcal bastante arraigada no Brasil, o que mantém questdes importantes
relacionadas as mulheres no campo do desconhecido e da indiferenga, como se ndo existisse o
problema. Outro ponto mencionado ¢ a tendéncia do Brasil de seguir o modelo americano,
que ¢ conhecido pelo foco na produtividade e fragil protegdo legal. J4 em relagdo aos aspectos
comportamentais, a pesquisa mostrou algo bastante curioso: as proprias mulheres
entrevistadas declaram que, muitas vezes, sao as proprias mulheres que colocam obstaculos
em seu percurso profissional, pois muitas vezes se sentem inseguras, insuficientes e, as vezes,
indecisas em relacdo a ascensdo na carreira profissional. Sobre este aspecto, uma entrevistada
declara que sdo questdes ligadas a auto crenga, ou seja, um estado psicologico que
proporciona uma convicgdo a respeito de algo, por exemplo, se a pessoa € capaz ou ndo de
realizar uma tarefa.

Entre os aspectos comportamentais relacionado as mulheres percebidos como barreiras
ou desafios pela entrevistadas ainda estdo: a postura controladora que muitas vezes a mulher
assume em detrimento de uma postura “delegadora”, sobretudo no ambiente familiar e em
relagdo as tarefas domésticas; a falta de assertividade e o discurso predominantemente
indireto e demasiado, acrescido da “super sinceridade”, ou seja, quando a mulher expde seus
problemas e questdes pessoais no trabalho, aspecto considerado negativo no meio corporativo
por parte de algumas entrevistadas; a falta de habilidade para “se vender”, estratégia utilizadas
pelos homens, ainda que eles ndo necessariamente desempenhem com exceléncia suas
atividades; a postura de competicdo que algumas mulheres adotam em relacdo aos
profissionais homens ao invés de uma postura de parceria; o proprio desconhecimento e
desinteresse das mulheres a respeito desta temdtica e, ainda, falta de investimento em
networking, algo que ¢ mais percebido no cotidiano dos homens. Todos esses pontos foram
mencionados pelas executivas durante as entrevistas, mas percebe-se que essas declaragdes
estavam mais presentes nas integrantes da Rede Alfa, que tem como pilar de atuagdo o
desenvolvimento de “skills”.

Nesse sentido, como foi apresentado na se¢do anterior, a experiéncia se aproxima do
modelo de Riordan e Kahnweiler (1996 apud BRUNSTEIN; JAIME, 2009), cujo proposito ¢
aprender como alcangar metas de carreira. Os autores destacam que o foco deste tipo de agao
coletiva ¢ o incremento de habilidades estratégicas, a ampliagdo da rede de contatos e o
desenvolvimento da capacidade de lideranga.

Ainda sobre as barreiras e desafios relacionados ao aspecto comportamental, de

maneira oposta € percebida as posturas dos homens que, segundo boa parte das entrevistadas,
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agem por ignorancia, desconhecimento, por conta da criacdo machista que tiveram, por falta
de modelos no meio empresarial que proporcionasse uma visdo mais ampla e diferenciada.
Percebe-se, neste sentido, uma postura de complacéncia com os homens, na qual as mulheres
“falham” nao por questdes culturais, mas porque elas se auto sabotam. Elas se colocam no
papel de auxiliar e esclarecer para que possam ter participacdo no espago tradicionalmente
dominado por eles. Apenas duas delas, uma de cada rede, apontaram com veeméncia o
machismo praticado por parte de alguns homens. Pinto (2003) considera que essa tendéncia
talvez esteja indicando uma face “bem-comportada” do movimento feminista, que nao
questiona a dominagdo, exclusdo e discrimina¢do do sistema politico e econdmico, mas se
propde como um complemento para o bom andamento da sociedade. Vale ressaltar, porém,
que as duas redes nao se vém parte do movimento feminista.

Sobre o nivel de maturidade das empresas, as executivas apontam um certo atraso das
companhias brasileiras, principalmente em termos do uso de tecnologia, que poderia
proporcionar mais agilidade e flexibilidade aos colaboradores em geral, sobretudo
considerando uma metropole como Sao Paulo, em que as distincias e o transito intenso sao
desafios cotidianos. Ela menciona ainda que, embora fagam com empenho todo o trabalho de
informagdo, penetracdo e compreensao, € preciso que as empresas estejam abertas a dialogar e
que tenham real interesse em entender a questdo. Elas comentam que ¢ comum a empresa
fazer declaragdes como: “ndo existe este problema aqui”.

Alguns aspectos organizacionais das redes também sdo apontados como desafios a
serem contornados e, dentro do possivel, superados. O primeiro deles ¢ questdio do
voluntariado. Para realizarem suas atividades, as redes contam com a colaboracao voluntaria
das executivas que estdo a frente da gestdo e dos membros do board. Em ambos os casos, sao
profissionais bastante demandados por seus respectivos trabalhos nas empresas em que atuam
e, por isso, possuem uma agenda intensa de compromissos e responsabilidades. As redes
lancam mao do amplo leque de tecnologias digitais de informagdao e comunicag¢do (TDICs)
disponiveis hoje para conectar os voluntarios, deliberar e executar algumas tarefas, mesmo
assim ainda ¢ um desafio para, por exemplo, garantir uma distribui¢do equilibrada de papeis e
ndo sobrecarregar uma das partes. Neste sentido, as redes tém um forte desejo de contar com
um quadro fixo de colaboradores remunerados, o que seria relevante para a execucao das
proprias atividades cotidianas das duas organizacdes, sobretudo para lidar com certas
burocracias inerentes as ONGs. E um outro desafio posto ¢ a questdo da diversidade e das
interseccionalidades. Ambas as redes demonstram pouca sensibilidade e proatividade, porém

declaram interesse, em niveis diferentes, para a inclusdo de outros perfis, identidades e grupos
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considerados vulnerdveis. O que ficou mais evidente ¢ o interesse na diversidade geracional,
ou seja, buscar mulheres jovens com perfis mais parecidos com os delas, por exemplo,
universitarias com ambigdo de ter uma carreira corporativa de destaque, com foco em postos
de lideranca. Entende-se que este ¢ ainda um debate que precisa ser fortalecido nas duas
experiéncias analisadas.

Por fim, quando indagadas sobre a questdo do feminismo, a maioria das executivas
entrevistas assinalou um significativo distanciamento. Algumas até repudiam o movimento, ¢
visto como algo antigo e radical. Muitas falas revelam um desprezo que, em alguns casos,
expressa certa ignorancia sobre quais sdo as agendas dos feminismos contemporaneos.
Touraine (2007 apud BRUNSTEIN; JAIME, 2009) destaca que a negacdo do feminismo por
parte das mulheres que ndo foram protagonistas das lutas que eclodiram a partir dos anos de
1970 refor¢a a importancia desse movimento. Ele abalou de tal forma a estrutura de género
das sociedades, trazendo muitas conquistas para as mulheres, que suas herdeiras podem se
definir de costas para o0 movimento, ndo mais se contrapondo aos homens, mas afirmando sua
especificidade como mulheres. No entanto, pelas declaragdes ¢ impressdes coletadas e
analisadas nesta pesquisa, revela-se uma aproximagao com o feminismo liberal, capitaneados
por mulheres brancas, de classe média, inseridas no mercado de trabalho, em posi¢des de
elite, que tem como proposta principal a busca por igualdade em um contexto profissional, na
participagdo complementar dos postos de lideranga.

Uma questdo que emerge neste estudo, especificamente sobre este ponto é: a formagao
de redes capitaneadas por mulheres executivas para a equidade de género pode ser
considerada uma face do feminismo atual? De acordo com a literatura, as ONGs, sdo
elementos de destaque no feminismo do novo milénio. Pinto (2003) relata que a partir do
novo milénio o feminismo brasileiro foi marcado por novas formas e novas perspectivas, €
que foi justamente nesse periodo que despontou uma rearticulagdo interessante: a dissociagdo
entre o pensamento feminista € o0 movimento, e a profissionalizacdo do movimento por meio
do aparecimento de um grande nimero de ONGs tematicas relacionadas as questoes da
mulher. Segundo a autora, esses dois cenarios sdo complementares e, a0 mesmo tempo, agem
em diregdes diversas. Por isso mesmo, ela o denomina de feminismo difuso, onde hé espago
para inumeras praticas e demandas. Esse feminismo difuso ndo tem militantes nem
organizagdes e, muitas vezes, ¢ defendido por homens e mulheres que ndo se identificam
como feministas. Por ser fragmentado e ndo pressupor uma ‘“doutrina”, ¢ um discurso que

transita nas mais diversas arenas e aparece em diversos meios e contextos (PINTO, 2003).
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Diante da segmentacdo e da profissionalizacdo da ONGs, o movimento feminista se
enfraqueceu (PINTO, 2003) e a autora aponta alguns riscos nesta tendéncia, um deles ¢ a de
insercdo nos grupos. De grupos abertos a toda a qualquer interessada, “fecham-se” em
diretorias e conselhos. Ela também chama a atengdo para os critérios que serdo estabelecidos
para a participacao e destaca que a feminista ndo deixa de ser feminista no momento em que
cria ou se associa a uma ONG, mas passa a falar de um lugar institucional que a diferencia de
outras feministas (PINTO, 2003).

De qualquer forma, ¢ basicamente por intermédio de ONGs que o feminismo se
manifestou no Brasil na virada do milénio, tanto na ponta da langa da defesa dos interesses
politicos das mulheres como na articulagdo de redes de mulheres. (PINTO, 2003). Giddens
também reforca este cendrio quando declara que os movimentos de mulheres estdo também
tecendo redes internacionais com uma orientagdo mais global para se manterem efetivos ao
redor do mundo, e considera esta ¢ uma questdo fundamental para o feminismo global do

século XXI.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou investigar como se configuram as redes capitaneadas por
mulheres executivas que t€ém atuado na busca de uma equidade de género mais expressiva no
universo corporativo, que reflita, por exemplo, em uma liderancga balanceada entre homens e
mulheres. Para tanto, procurou analisar as motivagdes das mulheres que estdo a frente da
gestdo e no board dessas iniciativas, como ocorreu a formagao, como tem se dado a atuagao
dessas experiéncias no meio empresarial, quais os objetivos e estratégias delineiam suas
acdes, as relacdes que estdo sendo construidas a fim de reunir esfor¢os e recursos, bem como
quais as barreiras ¢ os desafios que essas experiéncias se deparam no desenvolvimento de
suas atividades. E, ainda, considerando o feminismo um movimento social, politico e
econdmico que atua, a partir de diferentes abordagens, para a emancipacao das mulheres, ndo
podia deixar de ser considerado na pesquisa. As entrevistadas foram indagadas sobre esta
perspectiva do ponto de vista pessoal (delas proprias, como mulheres) e institucional
(relacionado ao posicionamento das redes) e, para fundamentar a andlise deste topico,
utilizou-se como base um reconhecido trabalho sobre abordagens feministas em estudos
organizacionais ¢ a literatura sobre a histéria do movimento feminista no Brasil.

Sendo esta pesquisa qualitativa exploratéria de cunho ndo positivista, mas sim
interpretativa, as andlises foram sustentadas pelos relatos e trechos das falas das entrevistadas.
Foram essas as evidéncias que sustentaram as interpretagdes feitas pela pesquisadora.
Segundo Minayo (1999), a fala ¢ reveladora de condigdes estruturais, de sistema de valores,
normas e simbolos (sendo elas mesmo um deles). Com base nesta investigacao e por meio do
referencial teodrico, pode-se concluir que, no aspecto pessoal, essas mulheres sentem-se
instigadas e motivadas a agir para transformar uma realidade de desigualdade no contexto no
qual estdo inseridas, ainda que elas ja tenham alcangado postos superiores em suas empresas €
que, como algumas relataram, ndo tenham se deparado com muitos obstidculos em suas
trajetorias profissionais. Elas fazem isso voluntariamente, com o propdsito principal de
contribuir com outras mulheres, de fazer uma diferenca positiva na sociedade e,
consequentemente, incrementar a rentabilidade das empresas, j4 que ambas as redes sdo
orientadas pelo discurso dos beneficios econdmicos que uma lideranca equilibrada de género
pode agregar as corporagoes.

No aspecto organizacional, entende-se que as agdes coletivas sdo mais propicias de
gerar resultados e as organizagdes baseadas numa dindmica de rede ampliam as possibilidades

de articulagdo, realizacdo e alcance dos objetivos. E possivel pressupor, que a atuacao dessas
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mulheres por meio de organizagdes situadas além das fronteiras organizacionais, seja mais
ampla e livre, diferente da atuagdo por meio de comités internos, constituido no ambito
organizacional, que pode ser influenciado por uma acdo disciplinadora por parte da alta
gestdo, como apresenta o estudo desenvolvido por Brunstein e Jaime (2009) e abordado neste
trabalho. Mas este aspecto € preciso ser investigado com mais profundidade e pode se
caracterizar como uma indica¢do de estudos futuros.

Ainda na dimensao de estudos futuros esta a analise das atividades das redes apds mais
alguns anos de atuacdo e a constatacdo, por exemplo, das estratégias mais eficazes na
promoc¢do da lideranca equilibrada de género nas empresas. Outro ponto que suscita
investigacdo ¢ a manutencdo da dinamica de rede dessas organizagdes, pois para se
estabelecerem como tal ¢ necessario a contribuicdo voluntaria e sem fins lucrativos, e dois
desafios relevantes foram apontados pelas entrevistadas: o engajamento do corpo de
voluntarios e a sustentacdo financeira. E, considerando que ainda ndo ¢ significativo o
numero de organizagdes contatadas pelas redes analisadas neste estudo, sugere-se também
averiguar os impactos que o trabalho delas tem provocado nas empresas brasileiras a favor de
uma maior equidade de género.

Depreende-se, com o aprofundamento do assunto de formagao de redes e a promocao
da equidade de género no universo corporativo, que as duas organizagdes configuradas numa
dinamica de rede, embora recentes, ttm ampliado o debate e estdo trabalhando para
influenciar o universo corporativo, seja por meio do apoio as mulheres no desenvolvimento de
habilidades, na promocao de networking, em debates com liderancas empresariais masculinas,
na disseminagdo de boas praticas empresariais ou na elaboracao de estudos e pesquisas sobre
a temdtica e o contexto empresarial. O trabalho ¢ realizado por executivas em postos de
lideranga, dispostas a contribuir, voluntariamente, para melhorar o cenario interno das
organizagoes. Acredita-se que as acdes coletivas permitem vislumbrar possibilidades mais
consistentes de transformacao das desigualdades (BRUNSTEIN; JAIME, 2009). A questao ¢
saber até que ponto essas organizagdes configuradas em rede podem ajudar a construir
politicas e programas mais equanimes. Como as mulheres de nivel hierarquico elevado podem
dar suporte a outras e assumir uma postura de facilitadora e multiplicadora? E, ainda, como
elas podem apoiar o desenvolvimento da carreira das demais mulheres? Ely, Stone e

Ammerman (2014) destaca o papel dessas executivas:

(...) a garantia de oportunidades iguais ¢ uma mudanga cultural e social a ser
liderada pelas mulheres que hoje ocupam posigdes de destaque em
organizagdes. Elas, que ja trafegam neste universo, podemos dizer, masculino, tem
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o poder de reforcar a nova realidade trazendo a consciéncia de que diferencas
biologicas ndo representam hierarquias de poder entre géneros. (ELY; STONE;
AMMERMAN, 2014, p. 102)

Kanter (1977) mencionou este aspecto ha cerca de 40 anos ao expor que as mulheres
estavam em posicao de desvantagem ndo por serem mulheres, mas porque ndo exerciam
suficiente poder dentro das organizagdes e, a medida que nimeros maiores de mulheres
assumissem o poder, os desequilibrios seriam vencidos. Charmes ¢ Wieringa (2003) relatam
que as transformacdes em relacdo as desigualdades de género nas empresas dependem da
capacidade de mobilizag¢do interna das mulheres, e aponta como requisitos para o sucesso a
habilidade de organizagdo, atrelada ao nivel de conhecimento e a consciéncia das forcas que
operam no cenario em que se encontram.

Sobre o propoésito e a organizacdo da agdo coletiva, percebe uma harmonia e uma
uniformidade nos discursos, porém em alguns topicos fica evidente um certo grau de
contradi¢des e ambiguidades como, por exemplo, em relagdo ao movimento feminista. Ainda
que a formacao dessas redes ndo parta de um idedrio feminista e que utilizem estratégias que
tangenciam o conflito aberto, elas t€ém buscado a redugdo das desigualdades de género no
universo empresarial e a promogao da carreira de mulheres. Pinto (2003) considera que essa
tendéncia talvez esteja indicando uma face “bem-comportada” do movimento feminista, que
ndo questiona a dominag¢do, exclusdo e discriminacao do sistema politico € econdmico, mas se
propde como um complemento para o bom andamento da sociedade. Mas vale ressaltar,
porém, que as duas redes ndo se vém parte do movimento feminista.

No final, foram identificadas lacunas e limitacdes, que podem serem melhor
trabalhadas em novas pesquisas sobre a tematica. Neste estudo, constata-se o curto tempo de
existéncia das duas experiéncias analisadas, sendo necessario uma investiga¢ao num horizonte
temporal mais amplo. O pequeno nimero de casos também ¢ um fator relevante, sendo
necessario investigar outras experiéncias para desenvolver um debate mais aprofundado. E
para incrementar a discussdo proposta pelo estudo seria importante considerar a percepcao das
empresas sobre essas redes, bem como de mulheres de outros perfis. Enfim, com base na ideia
de Berg (2007), um estudo exploratorio pode ser visto como um preladio de um grande estudo
de ciéncias sociais, assim como pode ser usado como um estudo piloto para planejar uma

investigagdo maior e mais abrangente sobre o tema.
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Roteiro de entrevista

Nome:

Empresa: Cargo atual:

Idade: Estado civil: Formagao:
Raca/etnia:

Rede que participa: H4 quanto tempo participa:

1). Como foi a sua entrada na Rede? O que te motivou? Esté relacionado com sua trajetoria
profissional, teve que enfrentar alguns desafios para chegar onde chegou? Acredita que sua
condicdo de género representou uma dificuldade extra na construgdo da carreira?

2). Vocé considera que a articulagdo em rede ¢ a melhor estratégia de acdo para o
enfrentamento desses obstaculos e também para o desenvolvimento da carreira das mulheres
nas empresas? Por qué? Qual o papel da Rede no seu contexto profissional? De que forma ela
contribui para a conquista do seu espago em esferas de maior poder de decisao?

3). Fale um pouco sobre a origem da Rede, sua formagdo, quem fundou, quais foram os
objetivos tracados na origem. Eles mudaram? Como foram se modificando? Quais as
principais metas/ac¢des hoje?

4). Como vocé definiria a Rede? Qual a identidade dela? Qual o perfil dos membros em sua
maioria? Quem pode participar? Existe uma preocupa¢do em atrair mulheres com perfis
distintos? O que vocés pensam a respeito?

5). Como a Rede tem buscado alcancar os seus objetivos? Como vocé descreveria as
estratégias utilizadas pela Rede para conseguir alcangar os seus propodsitos? Ha resultados
como exemplos?

6). Como essas agdes sdo levadas para o universo das empresas? Qual o papel da Rede no
contexto empresarial, no universo corporativo como um todo? De que forma vocé considera
que a Rede contribui com o conjunto das mulheres que estao no mercado de trabalho?

7). Como acontece a participacdo ativa dos membros da Rede? Como ¢ realizada a
comunicagdo, 0 engajamento e as trocas de experiéncias e conhecimentos? Recebem, e se
recebem, como recebem as propostas? Quem avalia? H4 um sistema de Governanga? Como
ele se configura?

8). Como se processaram as articulacdes da Rede? Ha organizagdes que apoiam? Buscam ou
promovem didlogos com outros atores da sociedade, como Governo, organizagdes nacionais

internacionais, movimentos feministas etc?

9). Vocés se percebem como um Movimento Feminista? O feminismo orienta, de alguma
forma, a pratica da Rede/de vocés?

10). Perspectivas de futuro: como enxergam a atuagdo da rede para os proximos anos?



