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RESUMO

Este trabalho investiga as nogbes de “feminino” e “masculino” bem como a
atribuicdo de funcdes as mulheres e aos homens que permeiam as narrativas de
atores organizacionais responsaveis, direta ou indiretamente, pela entrada histérica
de mulheres no chao de fabrica da Electrolux do Brasil S/A. A partir de uma revisao
bibliografica da tematica da relacdo da mulher & trabalho e organizacdo no campo
dos estudos da organizacao e da psicologia social, constrdi-se um referencial teérico
de analise. Ou seja, parte-se do pressuposto de que concepc¢lBes do que € “ser
homem” e “ser mulher” e, por consequéncia, o que € “trabalho masculino” e
“trabalho feminino”, refletem e reforgam dimensdes soécio-historicas, culturais e
ideologicas na sociedade. Justifica-se esta perspectiva adotada na medida em que
se entende que nogbes de género permeiam todas as praticas organizacionais e
influenciam tomadas de decisdes nas organizacdes. Coerente com o0 entendimento
da natureza social do fendbmeno sob andlise, o delineamento metodolbgico
configura-se como estudo de caso de natureza descritivo-qualitativa. Toma-se como
material empirico as narrativas dos responsaveis pela contratacdo das mulheres,
analisando-o segundo o referencial tedrico adotado. P6de-se constatar, a partir das
narrativas referentes ao periodo estudado (iniciado em 1995), a emergéncia de
mudancas mercadoldgicas exigindo adaptacfes significativas na organizacdo do
trabalho e na forma de gestdo da organizacao, refletindo-se em alteragcbes nas
justificativas para as atribuicbes de funcbes para mulheres ao longo do periodo.
Foram apontados, acredita-se, indicadores empiricos para se comprovar O
pressuposto de construcdo social dos conceitos de “trabalho feminino” e
“masculino”. Olhando criticamente para a organizacéo, e analisando as noc¢des de
feminino e masculino e a divisdo sexual do trabalho, pdde-se obter ricas
informacdes sobre as nocbes de género que acompanham as narrativas e as
decisbes dos responsaveis pelo processo histérico de contratacdo de mulheres no
chdo de fabrica da empresa. Diante dos dados empiricos coletados durante a
pesquisa de campo, pode-se dizer que as nocbes de género relacionadas as
trabalhadoras apontam caracteristicas tradicionalmente atribuidas as mulheres, o
que estabeleceria 0 padrdo de feminilidade para o sexo feminino. As mesmas
caracteristicas socialmente construidas, atribuidas historicamente as mulheres, sao
reforcadas e reproduzidas pelas narrativas dos atores organizacionais. Observou-se
entdo que a atribuicdo de caracteristicas das mulheres ndo mudou nesse tempo
historico. Por outro lado, percebeu-se que o que muda séo as justificativas do lugar
que elas devem ocupar. Sendo que o género é um principio de organizagdo social
que estrutura as relacdes de poder entre os sexos (NOGUEIRA, 2001), os dados
empiricos confirmaram que as tentativas de manter as mulheres em menor nimero
e em posi¢cdes de menor status e remuneracao tém sido bem sucedidas na referida
organizacao.

Palavras-Chaves: género, mulheres, chéo de fabrica, divisdo sexual do trabalho.



ABSTRACT

This work investigates the notions of “feminine” and “masculine” as well as the
setting of functions to women and men that surrounds the narratives of
organizational actors responsible, direct or indirect, for the historical entry of women
in the shop floor of Electrolux do Brasil S/A. An analitical framework is built from a
bibliography review of the theme related to women & work and organization in the
fields of the organizational and social psycological studies. It starts from the
viewpoint that the concepts of what is “being man” and “being woman” and, by
consequence, what is “male work” and “female work” reflect and reinforce socio-
historical, cultural and ideological dimensions, that surrounds society. This
perspective is justified as we understand that gender notions surrounds all
organizational practices and make influence upon the decisions taken within
organizations. In accordance to the understanding of the social nature of the
phenomenon being analysed, the methodology is set as a case research with a
descriptive-qualitative nature. The empirical material is based on the narratives of the
responsible for highering women, analysing it according to the adopted theoretical
framework. From the narratives about the analysed period (starting in 1995), it was
possible to notice the emergence of market changes that asked for significant
adaptations in the work organization and the organization’s management, which
reflected in changes in the justifications for the setting of functions to women along
the period. We believe that some empirical data were found to prove the viewpoint of
social construction of the concepts of “female work” and “male work”. Critically
looking to the organization and analysing the notions of feminine and masculine and
the sexual division of labor, we obtained rich information about the notions of gender
that follow the narratives and the decisions of the responsible for the historical
process of highering woman to the company’s shop floor. With the empirical data
collected during the field research, we can say that the gender notions that are
related to the female workers shows the traditionally prescribed attributes, that would
set the feminity standard to women. The same attributes socially built, historically
prescribed to women, are reinforced and reproduced by the organizational actors’
narratives. We then observed that the set of female attributes didn’t change in this
historical period. On the other hand, we noticed that what does change are the
justifications to the place that women have to fill in. As for gender is a principle of
social organization that structures the power relations between the sexes
(NOGUEIRA, 2001), the empirical data confirmed that the attempts to keep women
in a smaller number and in lower status/salary positions are being well succeded in
this company’s shop floor.

Key-words: gender, women, shop floor, sexual division of labor.
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1. INTRODUCAO
1.1. APRESENTACAO DO TEMA

Apesar de ser cada vez mais celebrada a ascensdo das mulheres no
mundo do trabalho remunerado e sua participacdo em quase todos os tipos de
atividades, um rapido olhar para dentro das organizacdes pode mostrar um cenario,
onde ainda reinam a segregacao e a discriminagdo das pessoas devido ao género.
No escritorio encontramos a secretaria e o presidente, na fabrica o0 homem que
solda e a mulher que confere; em geral, o homem d& as ordens e a mulher trabalha
(BRADLEY, 1989).

De acordo com Scott (1990), existe um carater fundamentalmente
social nas distincbes fundadas sobre o sexo que passou a ser estudado pelas
feministas americanas na década de 70. Esse tipo de estudo iniciou o uso do
conceito de género, indicando a rejeicdo ao determinismo biolégico de termos como
“sex0” e “diferencas sexuais”. A autora aponta que género € uma maneira de indicar
“construcdes sociais”, ou seja, a criacao inteiramente social de idéias sobre os
papéis - normas de comportamento (AMANCIO, 1994) - adequados aos homens e
as mulheres.

Dentro desses papéis estdo as qualidades e caracteristicas essenciais
de homens e mulheres, negligenciando que esses comportamentos sao
estabelecidos durante as relagbes sociais. Ocorre entdo uma naturalizagdo dos
esteredtipos de género que reforca a maneira como os individuos sédo vistos e
também o modo como os outros se dirigem a eles. Em outras palavras, esse
esteredtipo, que é a imagem interposta do individuo e da realidade, caracterizando-
se por generalizacdo falsa e perigosa (AMANCIO, 1994), acaba por adquirir status
de verdade reconhecida através dos tempos. Assim, a visdo que se tem do que é
ser homem ou ser mulher afeta as atitudes particulares dos individuos e as atitudes
do coletivo em relagdo a eles, ou seja, dentro de determinado contexto sécio-
historico sempre havera um quadro de referéncia instituido que servirh como guia
para as acoes (BILLING e ALVESSON, 1994).

Pode-se entéo inferir gue em determinado contexto organizacional, as
nocdes de género servem para atribuir caracteristicas, direitos e responsabilidades

diferentes para homens e mulheres nele inseridos. Como apontaram Billing e
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Alvesson (1994), todos ou a maioria, dos aspectos da cultura organizacional podem
ser vistos como generificados, ou seja, aspectos como praticas, politicas, regras
organizacionais, entre outros, refletem e reforcam pressupostos, idéias e
expectativas assimétricas em relacdo ao género. Nao se pode ignorar o fato de que
a definicdo de contratacdo, ascenséao nas carreiras, qualificacdes, promocoes etc., €
extremamente diferente para homens e mulheres, pois ndo existiria estratégia de
gestdo ou organizacdo de trabalho que fosse neutra, mesmo que o discurso
organizacional o afirme.

Dessa forma, as concepcdes sobre “trabalho feminino” e *“trabalho
masculino” devem-se muito as no¢cbées sobre o que é ser mulher e homem que
permeiam a sociedade em determinado contexto socio-histérico. A delicadeza e
sensibilidade, necessidade de cuidar da casa e dos filhos, gravidez e ciclo menstrual
parecem ser as primeiras coisas em que pensam as organizacdes antes de
contratarem uma mulher para qualquer tipo de atividade. Em uma fabrica cujos
equipamentos e procedimentos sao robustos, de jornadas de trabalho fisicamente
exaustivas, com ambiente nem sempre agradavel, somados a uma linha de
producdo que ndo pode parar, os atributos e caracteristicas considerados
intrinsecamente femininos acabam por desfavorecer a participacao da trabalhadora,
justificando sua menor contratacdo no setor industrial.

Da mesma forma, os homens sao vistos e abordados segundo as
caracteristicas consideradas inerentes ao seu sexo. Até mesmo porque, COmo
evidenciou Amancio (1994), a definicdo social da categoria masculina reune
competéncias no contexto do trabalho, no dominio sobre os outros e sobre as
situagdes, e constitui modelo referencial. Dessa feita, opostamente ao que acontece
com as mulheres, as constru¢des sociais de género favorecem os homens e, dentro
das organizacgdes, lhes garantem grande parte dos postos de trabalho.

Esse fato fica bem claro ao serem observados os dados apresentados
por Bruschini (2000), em que se percebe que, em 1998, a PEA feminina (populagao
economicamente ativa) era de 40,7% do total de mulheres brasileiras, enquanto a
PEA masculina era de 59,3%, mesmo ap6s um periodo de intenso crescimento da
participacdo das mulheres entre as décadas de 70 e 90. Além disso, a autora
aponta ainda a precariedade dos postos de trabalho ocupados pelas mulheres. Em
1998, 36,4% das brasileiras ocupavam posicdes precarias (domeésticas, nao

remuneradas, trabalhos destinados ao consumo préprio ou do grupo), sendo que
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apenas 10,1% dos homens se encontravam na mesma posicdo. Do total de
trabalhadoras brasileiras, 88,5% ganhavam até dois salarios minimos; no setor
industrial, isso caracterizava uma populacao de 49% das ocupadas.

Pode-se entédo dizer que género € um principio de organizacdo social,
0 qual estrutura as relagbes de poder entre os sexos (NOGUEIRA, 2001). A autora
indica que a feminilidade e a masculinidade sédo vistas como sendo praticas
ideoldgicas, permitindo a atribuicdo de uma importancia simbdlica a diferenciacéo
sexual, o que, por sua vez, reforca e mantém a ordem social vigente. O género néo
se mostra como categoria neutra, mas “um campo no seio do qual, ou por meio do
qual, o poder é articulado” (SCOTT, 1999). Essa ordem social em que os homens
mantém as melhores posi¢des € legitimada justamente por meio desse movimento
ideologico que lhes garante a manutencdo do seu poder e do status quo na
sociedade.

Segundo Billing e Alvesson (1994), geralmente os responsaveis pelas
oportunidades da mulher dentro de uma organizacdo sdo o0s chefes de
departamento, empregadores e outros que, geralmente de maneira inconsciente,
formam estimacdes e decisbes que tratam a mulher injustamente. Os autores
afirmam ainda que existem expectativas em relacdo ao comportamento “ideal” para
homens e mulheres em posi¢cdes especificas. Espera-se que as mulheres ajam
dentro do quadro de referéncia do seu papel sexual de “verdadeiras mulheres”,
visdo essa tradicional de feminilidade, ligada ao lar e aos cuidados com a familia.
Muitas vezes, tal papel vai de encontro as suas caracteristicas pessoais ou com as
verdadeiras exigéncias do ambiente de trabalho.

Em ambiente tradicionalmente habitado apenas por homens, como se
da a entrada e a aceitacdo das mulheres? Wallace (1999) indica varios autores
(Pollert, Cavendish, Westwood) que, em seus estudos de caso em certos setores
industriais (tabaco, eletrbnico e téxtil), mostraram a segregacao das mulheres em
trabalhos de baixa remuneracdo e status. O autor aponta que € importante
evidenciar a forma peculiar que a segregacdo por género se realiza em setores e
ocupacoes especificos, por meio de um entendimento mais complexo e localizado
da especificidade temporal e espacial dessa segregacao.

A partir dessas consideracfes tedricas assumidas como pressupostos
orientadores da investigagao, foi eleita uma empresa localizada na cidade de

Curitiba, PR, do setor de eletrodomésticos, como campo de estudo para o
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levantamento e interlocu¢do com dados empiricos. Partindo do pressuposto de que
0 género permeia todas as praticas organizacionais, pretende-se evidenciar como
as noc¢Oes de género sdo importantes nas decisdes dessa determinada organizacao
em relacdo a contratacéo e divisdo do trabalho; e como servem habilmente para a
manutencao da sua ordem vigente.

De acordo com Leite (1993), na década de 90 o Brasil foi marcado por
um periodo de aprofundamento da crise econbmica; de retracdo do mercado
interno; de abertura do mercado; de politicas de estabilizacdo econdmica e de
reestruturacdo produtiva. As empresas tiveram de modernizar seus processos de
producdo e melhorar a produtividade e qualidade de seus produtos diante da
concorréncia internacional. Stein (2000) aponta que essa fase de reestruturacao
produtiva foi marcada pela adocdo de estratégias sistémicas, ou seja, onde a
empresa busca a produtividade, a integracdo e a flexibilidade da produgéao por meio
da introducdo de novas técnicas de organizacdo do trabalho, com ou sem a
utilizacao de equipamentos microeletronicos (FLEURY, apud STEIN, 2000).

Dentro desse contexto historico, o setor de manufatura da empresa
analisada passou por mudancas na sua forma de gestdo e iniciou, em 1995, um
processo de contratacdo de mulheres para seu chao de fabrica, caracterizando-se
como rica fonte de dados para a presente pesquisa.

A partir dessas consideragfes, enunciam-se abaixo o problema, os

objetivos, as questdes orientadoras e as justificativas da pesquisa.

1.2. FORMULACAO DO PROBLEMA

Diante do exposto acima, o problema de pesquisa proposto é:

Quais as nocdes de género que acompanham as narrativas e as decisbes dos
atores organizacionais envolvidos, direta e ou indiretamente, no processo histérico
de contratacdo e designacdo das funcdes das mulheres no chdo de fabrica da

empresa Electrolux do Brasil S/A, na cidade de Curitiba?

1.3. DEFINICAO DOS OBJETIVOS DA PESQUISA
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O objetivo geral deste trabalho € analisar as no¢des de género que
permeiam as narrativas e as decisdes dos atores organizacionais envolvidos, direta
e/ou indiretamente, no processo histérico de contratacdo e designacdo de funcao

das mulheres no chéo de fabrica da Electrolux do Brasil S/A em Curitiba.

Os obijetivos especificos sdo os seguintes:

- Descrever as narrativas dos atores organizacionais envolvidos, direta e/ou
indiretamente, no processo histérico de contratacdo e designacdo de funcdes
das mulheres de chéo de fabrica da empresa Electrolux do Brasil S/A, iniciado
em 1995.

- ldentificar as no¢cbes de género que permeiam estas narrativas em relagdo ao
processo histérico de contratacdo e designacdo de funcdes das mulheres de
chao de fabrica da empresa Electrolux do Brasil S/A.

- Analisar e discutir a dindmica das noc¢des de género apreendida empiricamente,
investigando o possivel carater de construgdo social e manutencdo do status
social vigente na organizagcdo destas no¢cdes como se aponta no referencial

tedrico levantado.

1.4. JUSTIFICATIVAS: TEORICA E PRATICA

Muitas vezes as justificativas das organizacdes para a impossibilidade
de se contratar mulheres ou a sua restricdo a determinados postos, atém-se a
caracteristicas estereotipadas de feminilidade, como delicadeza, menor forca fisica,
fragilidade etc. que ndo passam de uma forma de segregacao socialmente aceita. A
discriminagdo em relacdo a capacidade da mulher é tdo sutil que passa
despercebida pelos membros organizacionais e torna-se parte dos processos e
praticas cotidianas. A trabalhadora cabe entdo tornar-se aquilo que dela se espera
ou chocar-se com 0s estereotipos e buscar a mudanca da imagem que dela fazem.

De acordo com Biling e Alvesson (1994) diversos autores tém
discutido as diferentes expectativas em relacdo a homens e mulheres dentro das

organizacfes, e 0 que se tem notado é que ndo é necessariamente 0 que as
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mulheres fazem ou sdo capazes de fazer que determinam seu progresso nas
empresas. Os autores apontam que o que realmente faz a diferenca sdo as
expectativas sobre as mulheres que sdo nutridas pelas pessoas que as contratam e
as promovem. Dentre as mulheres em geral, as mulheres das camadas de baixa
renda tendem a ser avaliadas ainda mais desfavoravelmente que as de camadas
médias e altas. Segundo os autores, esse aspecto ndo foi ainda totalmente
investigado, levando-se em consideracdo o baixo numero de pesquisas que
envolvem as mulheres que atuam no chéao de fabrica das organizacgdes.

Dessa forma, a justificativa tedrica da presente pesquisa é a sua
contribuicdo para o desenvolvimento dos estudos de género ligados a questdes
organizacionais, no intuito de demonstrar a dimensdo de construgcdo social das
nocdes de “trabalho feminino” e de “trabalho masculino”; assim como contribuir para
0 avanco dos estudos sobre as trabalhadoras de nivel operacional dentro das
organizacdes brasileiras.

A justificativa pratica se apresenta como a busca em esclarecer
questbes relacionadas as diferentes decisdes tomadas pelos participantes do
processo de recrutamento e selecdo de pessoal de chédo de fabrica da Electrolux do
Brasil S/A, em relacdo a mulher trabalhadora, e seu reflexo positivo ou negativo para
a empresa no efetivo posicionamento das mulheres no chéo de fabrica. Além disso,
reforca-se ainda a importancia de o administrador olhar para as organizacbes
segundo a perspectiva de género, no sentido de compreensado da dimensao de

construcdo social dos critérios que utiliza para sua tomada de decisao.

2. METODOLOGIA

Entendendo como Minayo (2000) que a metodologia é o caminho e o
instrumental préprios de uma abordagem da realidade, que faz parte intrinseca da
visdo de mundo veiculada na teoria, segue-se o delineamento metodolégico
necessario para formar a base de sustentacdo empirica da pesquisa, coerente com

0S pressupostos tedricos e o tipo de fendmeno a ser analisado.
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2.1. ESPECIFICACAO DO PROBLEMA

2.1.1. Perguntas de pesquisa

- Quais sdo as narrativas dos atores organizacionais envolvidos, direta e/ou
indiretamente, no processo histérico de contratacdo e designacdo de funcdes
das mulheres de chéo de fabrica da empresa Electrolux do Brasil S/A, iniciado
em 19957

- Quais sao as nocdes de género que permeiam estas narrativas em relacédo ao
processo histérico de contratacdo e designacdo de funcdes das mulheres de
chéo de fabrica da empresa Electrolux do Brasil S/A?

- Dentro da dindmica das noc¢des de género apreendida empiricamente, é possivel
encontrar o carater de constru¢cdo social e de manutencdo do status social
vigente na organizacdo destas nocdes, como se aponta no referencial tedrico

levantado?

2.1.2. Conceituacdo das categorias de analise (CCA) e apreensdao empirica das

categorias (AEC)

Género

C.C.A.: Género é um elemento constitutivo das relacbes sociais baseadas em
diferencas percebidas entre os sexos, e 0 género é um primeiro modo de dar
significado as relacdes de poder (SCOTT, 1990: 14).

A.E.C.. As nocOes de género serdo apreendidas por meio de entrevistas semi-
estruturadas com um representante do departamento de Recursos humanos e com

0s supervisores de todas as &reas e linhas de produgédo da manufatura.
Divisao sexual do trabalho
C.C.A.: A divisdo sexual do trabalho, enquanto categoria de analise, permite

delinear os lugares sociais atribuidos aos homens e as mulheres (BLASS apud
AMANCIO, 2002: 338).
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A.E.C.: A divisdo sexual do trabalho sera apreendida por meio de entrevistas semi-
estruturadas com um representante do departamento de Recursos humanos e com
0S supervisores de todas as areas e linhas de producdo da manufatura, e pela
observacdo direta ndo participante do processo de produgdo nas linhas de

montagem.

2.2. DELIMITACAO DA PESQUISA

2.2.1. Populagao e Amostragem

Segundo Malhorta (2001), populacdo é a soma de todos os elementos
que compartilham algum conjunto comum de caracteristicas, formando o universo
para o proposito do problema de pesquisa. A populagdo da presente pesquisa sera
formada por todos os funcionarios que atuam diretamente com o0 processo de
recrutamento e selecdo de pessoal de chdo de fabrica na empresa Electrolux do
Brasil S/A, situada na cidade de Curitiba, no Parana.

Em entrevista com a coordenadora do departamento de recursos
humanos da referida empresa (Coordenadora RH), definiu-se que os funcionarios
gue ocupam o cargo de supervisor de linha na manufatura sdo responsaveis por
determinarem o sexo do funcionario a ser contratado pela empresa para ocupar 0s
cargos operacionais nas linhas de montagem. Como a pesquisa tem por objetivo
analisar a contratacdo e a designacdo de atividades para as mulheres de nivel
operacional da empresa Electrolux do Brasil S/A, determinou-se que a populacao
seria composta de todos os supervisores da area de manufatura.

Sendo muito grande o numero de individuos que formam o grupo que
se pretende estudar, Richardson (1989) aponta que € preciso entdo trabalhar com
uma parte dos elementos que compdem o todo (universo/populacédo),
caracterizando a amostra da pesquisa. Diante da populacdo de supervisores
apresentada anteriormente, definiu-se que a amostra seria do tipo ndo probabilistica
por conveniéncia, definida de forma intencional, ou seja, o proprio pesquisador
seleciona os elementos a que tem acesso, de acordo com a disponibilidade do

entrevistado e da sua acessibilidade. Dessa forma, foram entrevistados todos os
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supervisores do turno da manha, excluindo-se o turno noturno e o supervisor do
setor de almoxarifado, por ndo participar diretamente do processo de producéo
dentro da fabrica.

No total, foram entrevistados:
e (Coordenadora RH) coordenadora do departamento de recursos humanos e sete
supervisores do turno diurno, respondendo pelas seguintes linhas de montagem e
areas técnicas, respectivamente:
e (Supervisor 01) supervisor da linha de pintura e metalurgia.
e (Supervisor 02) supervisor da linha de montagem de freezers verticais e
horizontais.
e (Supervisor 03) supervisor da linha de montagem de refrigeradores de 01 porta
da fabrica I.
e (Supervisor 04) supervisor da linha de montagem de refrigeradores de 02 portas.
e (Supervisor 05) supervisor da linha de montagem de refrigeradores de 01 porta
da fabrica Il.
e (Supervisor 06) supervisor da area de manutencao.
e (Supervisor 07) supervisor da area de componentes/injecdo de plasticos e

termoformagem.

2.2.2. Delineamento da pesquisa

Segundo Yin (2001), o estudo de caso é escolhido quando o
pesquisador examina acontecimentos contemporaneos e ndo se pode manipular
comportamentos relevantes. Um fator primordial na escolha da Electrolux do Brasil
S/A como caso a ser estudado é o fato de a entrada das mulheres no chao de
fabrica da empresa constituir acontecimento recente, iniciado em 1995; assim,
pode-se analisar as reacfes e expectativas de pessoas que participaram da
mudancga, 0os motivos dessa busca por mulheres para integrarem o quadro de
funcionarios da fabrica, o tipo de trabalho que lhes vem sendo oferecido etc. Dessa

forma, o nivel de analise foi organizacional e a unidade de analise foi individual.
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Nesse estudo de caso, o0s procedimentos empregados foram
predominantemente de natureza descritivo-qualitativa. O objetivo principal de uma
pesquisa descritiva € a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Segundo Gil (1991),
sdo incluidas nesse grupo as pesquisas que possuem por objetivo levantar as
opinides, as atitudes e as crencas de uma populacéo.

A metodologia utilizada foi a qualitativa, pois a principal preocupacao
do estudo esta ligada a compreensao da teia das relagcdes sociais e culturais que se
estabelecem no interior da organizagéo (GODOY, 1995). Essa abordagem, segundo
Richardson (1989), justifica-se por ser uma forma adequada de entender a natureza
de um fendmeno social, e é caracterizada por ndo empregar instrumental estatistico
como base do processo de andlise de um problema. Como as noc¢des de género
ndo sdo normalmente expressas abertamente pelos individuos nas organizagdes, a
metodologia qualitativa se mostra necessaria, por oferecer maior nivel de
profundidade e o entendimento das particularidades do comportamento dos
individuos.

Finalmente, de acordo com Bowditch e Buono (1992), pode-se dizer
que a pesquisa teve corte transversal, pois a coleta de dados e a sua analise se
localizaram em determinado ponto no tempo. As entrevistas foram realizadas no
primeiro semestre do ano de 2004 e abrangeram tanto aspectos do momento
presente, como da época em que se iniciou a entrada das mulheres no chéao de
fabrica da empresa em 1995.

2.2.3. Dados: fonte, coleta e tratamento

“A coleta de dados apoia-se numa gama de técnicas, e varias delas podem e devem
frequentemente ser empregadas numa mesma pesquisa para reunir um feixe de
dados ao mesmo tempo disponiveis, acessiveis e conformes a seu objeto de
investigacdo” (BRUYNE et al., 1991:209).

Dados Secundarios

A fim de categorizar a organizagdo em estudo, bem como apresentar e

analisar seus valores, regras e padrbes de conduta formal, foram utilizadas fontes
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secundarias, como normas e regulamentos internos, manuais, relatérios, web site e
outros materiais que foram disponibilizados pelo setor de Recursos Humanos e por

um dos supervisores entrevistados.

Dados Primarios

Uma das ferramentas para a coleta de dados primérios foi a
observacdo nado participante (ou simples) em que, de acordo com Richardson
(1989), o observador atua apenas como espectador atento do grupo observado,
sem tomar parte das atividades por ele desenvolvidas. Apesar de ndo participar ou
interferir nas atividades do grupo estudado, o pesquisador deve, desde sua
abordagem inicial, manter um relacionamento agradavel e de confianca. O
observador precisa buscar ver e registrar o maximo de ocorréncias que interessem
ao seu trabalho de acordo com seus objetivos de pesquisa e um roteiro de
observacéo por ele estabelecido.

Essa observacdo direta deveu-se a importancia da analise das
condicbes de producao da narrativa privilegiadas na pesquisa, ou seja, na busca
das condicbes de alteracdo da organizacdo do trabalho. Por meio dessas
observacdes diretas no local de trabalho, pdode-se analisar as peculiaridades do
processo de producao: organizacao, fluxo, rotinas etc. e verificar atentamente o tipo
de atividade que as mulheres realizam no local pesquisado.

A outra ferramenta de coleta de dados primarios utilizada na pesquisa
foi a entrevista. Segundo Gil (1991), apesar de oferecer limitagcbes como qualquer
outro tipo de técnica de coleta de dados, a entrevista possibilita a obtencédo de
dados referentes aos mais diversos aspectos da vida social, sendo muito eficiente
para a aquisicdo de dados em profundidade acerca do comportamento humano,
dados susceptiveis de classificacdo e de quantificagao.

Da mesma forma como o pesquisador procede durante a observacao,
€ preciso estabelecer um relacionamento com o entrevistado, em que ele possa
sentir-se seguro e a vontade para expressar opinides, crencas e atitudes. Na
presente pesquisa, as entrevistas buscaram apreender o que motiva e justifica a
contratacdo das mulheres e a sua restricdo em certas atividades na fabrica. As

entrevistas caracterizaram-se como uma conversa iniciada com o tema “processo de
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entrada em massa das mulheres no chdo de fabrica da empresa em 1995", e
seguiram livremente o roteiro de entrevistas previamente elaborado. Nesse caso, 0
roteiro anexo de entrevista néo foi rigorosamente seguido, sendo apenas balizador
da conversa entre pesquisador e entrevistado.

Permitindo essa livre expressdao, as entrevistas semi-estruturadas
forneceram o material necessario para a descricdo do fendbmeno em estudo e sua
posterior andlise. Para Trivifios (1994), dentre os outros tipos de entrevista, a mais
adequada ao enfoque qualitativo é a semi-estruturada. Nesse tipo de entrevista a
presenca do investigador € valorizada, oferecendo todas as perspectivas possiveis
para que o informante alcance a liberdade e a espontaneidade necessarias que
enrigueceriam a pesquisa. O investigador apdia seus questionamentos iniciais em
teorias e hipoteses que interessam a pesquisa, que poderdo ser alteradas ou
acrescidas por outras que surgirdo, devido a interacdo com o individuo entrevistado.
Essas perguntas basicas sdo fruto ndo sO6 da teoria em que se baseia o
investigador, mas também das informacdes que ele colheu sobre o fendmeno por
estudar e por meio de seus contatos iniciais com os envolvidos.

Considerando nosso entendimento da organizagdo como uma rede de
significacdes tecidas no contexto social, politico, cultural e histérico da sociedade,
tomamos como base para a interpretagdo dos dados o referencial teorico
construido. Buscou-se responder até que ponto as narrativas dos atores
organizacionais refletiam padrdes culturais estabelecidos social, historica e
politicamente, conforme apontavam o0s autores selecionados, ou até que ponto
fugiam a esta interpretagcédo. Buscou-se igualmente identificar contradicées entre a
narrativas e a pratica, pressupondo, como construido teoricamente, que expressdes

de género, a maioria das vezes, sdo veladas e era nosso intuito dar-lhes visibilidade.

2.3. ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho apresenta-se dividido em seis partes. Comecando-
se pela introducdo, onde é apresentado o tema e o problema de pesquisa,
juntamente com seus objetivos e justificativas. Nessa primeira parte o leitor ja inicia
sua familiarizagdo com o conceito de género como construgao social que permeia

diversos aspectos da vida organizacional.
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A metodologia utilizada na pesquisa empirica € descrita na segunda
parte, onde o leitor conhece o local e os sujeitos que fizeram parte da pesquisa, e
entende as técnicas de coleta e tratamento dos dados obtidos.

A terceira parte apresenta a sustentacdo tedrica da pesquisa, sendo
gue o conceito de género é amplamente descrito através de diversos autores, desde
suas origens como campo de estudos, até sua utilizagdo como categoria de analise
organizacional. Em seguida sdo apresentados dados e fatos historicos e atuais da
participacdo das mulheres na esfera do trabalho remunerado no mundo e, mais
especificamente, no Brasil.

A caracterizacdo do estudo de caso na empresa Electrolux do Brasil
S/A compde a quarta parte do trabalho. E apresentado, de forma puramente
descritiva, um histérico da empresa, com sua formacéao inicial; a participagdo em
diversos paises; e sua atuagdo no mercado brasileiro, seguido da apresentacédo dos
nameros que marcaram a trajetéria recente da planta de Curitiba, PR.

Ao seguir com a analise do processo historico de entrada de mulheres
no chdo de fabrica da referida empresa, da-se inicio a apresentacdo dos dados
primérios. A partir da andlise das narrativas, pdde-se perceber a presenca de trés
grandes temas - processo historico de entrada de mulheres no chdo de féabrica,
nocdes de feminino e masculino, e divisdo sexual do trabalho - ligados a questéo de
género que permeavam as harrativas durante a coleta de dados. Ainda na quarta
parte do trabalho, esses temas sdo apresentados separadamente, apoiados tanto
pela literatura quanto pelos dados empiricos levantados, entremeados por trechos
da narrativa dos respondentes.

O trabalho € concluido na oitava parte com a apresentacdo das
consideracdes finais, das limitacdes da pesquisa e das sugestbes para pesquisas

futuras. As referéncias bibliograficas constam na dltima parte.

3. BASE TEORICO-EMPIRICA

ApOs apresentar o problema, os objetivos e as justificativas do projeto
de pesquisa; faz-se necessario expor as teorias e conhecimentos a eles
relacionados, assim como as pesquisas ja desenvolvidas nessa area, que Sservirao

de base para o desenvolvimento do presente trabalho.
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3.1. O CONCEITO DE GENERO

Em primeiro lugar, faz-se necessaria a distingdo entre género e sexo
gue, para muitos, podem representar o mesmo objeto de estudo. Segundo Strey
(1998), sexo esta relacionado as caracteristicas fisiologicas e bioldgicas dos seres,
cuja diferenciagdo entre macho e fémea € fisica. Para os seres humanos, essas
diferenciacdes passam a ser vividas simbolicamente, sendo construidas mediante
sua socializacdo e constituindo os géneros. E todo um processo influenciado pela
cultura em gue se esta inserido, em conexao com as circunstancias socioculturais e
histéricas que acompanham o desenvolvimento do homem ou da mulher.

Partindo-se desse principio, percebe-se que as diferenciacbes de
género ndo existem em si mesmas, mas sdo criadas pelas intera¢des dos individuos
e pela manipulacédo que eles fazem dos simbolos. O que se entende da analise de
Strey (1998) é que esses simbolos foram eminentemente manipulados pelos
homens, que acabaram por definir seu proprio papel social e o da mulher: os papéis
sdo definidos para que os homens detenham o poder e as mulheres sejam
subordinadas (hierarquia de género).

No inicio dos anos 70, segundo Ulla Johansson (1998), foi introduzida
a perspectiva de género, separando a dicotomia bioldgica dos sexos de sua
identidade socialmente construida. Porém, mais recentemente, tanto a dicotomia
bioldgica quanto a social tém sido questionadas e encaradas como muito simplistas,
como modelos que limitam em vez de ampliarem os entendimentos.

De acordo com Lia Machado (1992), no fim dos anos 80 no Brasil
(especialmente a partir de 1987), na academia de Ciéncias Sociais e na academia
dos estudos da Literatura e Critica Literaria, postula-se a primazia dos estudos de
género sobre os estudos da mulher e dos papéis sexuais. Essa nova proposta
académica dos estudos de género buscou afirmar que o conceito de género supera
o de papel sexual por sua demarcacao mais frontal contra o determinismo biolégico,
e que este conceito, por ser relacional, supera a idéia das esferas separadas para
um e outro sexo. A distingdo na linguagem fazia parte da luta para demonstrar que
muitos dos atributos tidos como "naturais" nas mulheres ou nos homens séo, na

verdade, caracteristicas socialmente construidas.
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Bila Sorj (1992) aponta para a necessidade em se manter a idéia de
gue o equipamento biologico sexual ndo da conta da explicacdo do comportamento
diferenciado masculino e feminino observado na sociedade. Diferentemente do
sexo, 0 género é produto social, aprendido, representado, institucionalizado e
transmitido ao longo das geracoes.

Segundo Guacira Louro (2000), género nao pretende significar o
mesmo gue Sexo, ou seja, enquanto sexo se refere a identidade biol6gica de uma
pessoa, género esta ligado a sua construcdo social como sujeito masculino ou
feminino. A decorréncia imediata para o trabalho pratico € que néo se trataria mais
de focalizar apenas as mulheres como objeto de estudo, mas 0s processos de
formacdo da feminilidade e da masculinidade, ou o0s sujeitos femininos e
masculinos.

A pluralidade do conceito é entdo trazida a tona, pois ao se entender
género fundamentalmente como construcdo social e histérica, surgem varios
conceitos de feminino e de masculino, social e historicamente diversos. Louro
(2000) destaca que nao apenas sociedades diferentes teriam diferentes concepcdes
de homem e de mulher, mas também no interior de uma mesma sociedade
poderiam co-existir concepcdes diversificadas conforme a classe, a religido, a raca,
a idade etc. suscetiveis ao fator tempo.

Isto ndo quer dizer que se possa simplesmente tomar 0 género em
sentido restrito de aprendizagem de "papéis" masculinos ou femininos, pois Louro
(2000) aponta ainda que € preciso pensar que 0 género, assim como a classe ou a
raca, € mais do que uma identidade aprendida, ou uma aprendizagem de papéis,
sendo constituido e instituido pelas multiplas instancias e relagcdes sociais, pelas
instituicdes, simbolos, formas de organizag&o social, discursos e doutrinas. Dessa
forma, fica claro que as diversas instancias sociais séo instituidas pelos géneros e
também os instituem, sendo elas mesmas generificadas.

A visdo de construcao social e de adequacédo a dada sociedade é base
para a concepcao de género de Heleieth Saffioti (1992). Para ela, o género € certa
maneira contemporanea de organizar normas culturais passadas e futuras, um
modo de a pessoa situar-se por meio destas normas, um estilo ativo de viver o
corpo no mundo. Tornar-se um género € um impulso e ainda assim um atento

processo de interpretacdo da realidade cultural, carregada de sancgdes, tabus e
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prescri¢cdes. Isso quer dizer que, de acordo com 0 sexo de nascimento, todos sao
levados a se adequar ao que socialmente lhes for imposto como correto.

Essa adequacdo ao padrédo social de género € extremamente comum
as pessoas, pois as acompanha desde o nascimento e continua como processo
interminavel ao longo da vida adulta. Assim como definiu Judith Lorber (1994), o
género € uma invencdo humana, da mesma forma que a linguagem, parentesco,
religido e tecnologia, que organizam a vida social humana dentro de padrbes
culturais. Como instituicdo social, a autora diz que o género é um processo de criar
status distintos na definicdo de direitos e responsabilidades. Como parte de um
sistema de estratificacdo que classifica esses status desigualmente, o género é um
dos principais blocos constituintes das estruturas sociais, alicercado nesses status
desiguais. Como processo, 0 género cria as diferengas sociais e define “mulher” e
“homem”.

Sabendo o que é o agir adequado ao homem e a mulher, as pessoas
desempenham papéis de género nas interacdes diarias, constituindo-o e
modificando-o conforme o0 necessario. Paivi Korvajarv (1998) aponta que, nas
interacbes sociais durante toda a sua vida, os individuos aprendem o que é
esperado, véem 0 que € esperado, agem e reagem de maneiras esperadas e,
simultaneamente constroem e mantém a ordem do género. Em quase todos os
encontros, o ser humano produz género, agindo da maneira aprendida como
apropriada para seu status de género, ou resistindo ou se rebelando contra essas
normas. As diferencas institucionais ndo sdo apenas tomadas e mantidas por
ambos os géneros, mas também séo deliberadamente questionadas por homens e
mulheres que visam a uma ordem diferente. Resisténcia e rebelido tém alterado as
normas de género, mas até entdo ainda ndo foram capazes de derrubar seus status.

As interagOes diarias generificadas constréem género dentro da
familia, do processo de trabalho, e outras organizagdes e instituicdes, que reforcam
as expectativas de género para os individuos. Louro (1995) ainda corrobora essa
idéia, ao afirmar que o género € mais do que identidade aprendida, € uma categoria
imersa nessas instituicdes sociais, admitindo-se que a justica, a escola, a igreja etc.,
sao generificadas, expressando as relacdes sociais de género. Fica claro entdo que
0S sujeitos ndo somente se fazem homem ou mulher num processo continuado,

dindmico, portanto ndo dado e acabado no momento do nascimento, mas também
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se constréem por meio de praticas sociais masculinizantes e feminilizantes, em
consonancia com as diversas concepcdes de cada sociedade.

De acordo com Ulla Johansson (1998), como todas as outras
instituicbes, a construcdo do género nunca estd concluida, mas esta sendo
constantemente reconstruida em formas que nem sempre sdo as mesmas. A
construcdo de género é paradoxal e ambigua, tanto do ponto de vista pratico quanto
do tedrico. As diferencas de género sdo ao mesmo tempo mantidas e em constante
mudanca. De um lado, todos sabem o que significa ser homem e ser mulher; mas,
por outro lado, ndo se sabe exatamente o que é género, pois representa coisas
diferentes para pessoas diferentes, nem se sabe o que significara ser homem ou
mulher no futuro.

Dentro das organizacfes, Bente Rasmussen (2001) afirma que o
género deve ser entendido como elemento integrante dos Seus processos,
produzido e construido na vida organizacional por meio de divisbes generificadas de
trabalho, comportamento, imagens, interacdes, interpretacdes e construcbes de
uma identidade apropriada de género. Apoiados na visdo poés-estruturalista de
género, Gil Coleman e Ann Rippin (2000) o definem ainda como um processo social
difuso e complexo, representado em toda a extensdo das politicas, praticas e
comportamentos organizacionais. Pode-se dizer que 0s processos organizacionais
sdo construidos pelo género e constroem o género como diferenciagcdo e
desigualdade, onde o homem e o que é considerado masculino sdo mais

valorizados do que a mulher e o que é visto como feminino.

3.2. PESQUISAS SOBRE GENERO E ORGANIZACOES: a importancia do género

nas analises organizacionais

“No inicio dos anos 80 as intelectuais mulheres criam a categoria género - pois nos
anos 70 ainda anao havia instrumento metodologico para dar conta dessa entrada das
mulheres no dominio publico. E o resultado foi quase que imediato. No mundo inteiro
iniciou-se um trabalho meticuloso, pontual, de critica de todas as estruturas do
patriarcado e da sociedade de classes, seja do ponto de vista pratico e vivencial,
como da perspectiva teérica” (MURARO, 2001: 07).
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Para Fiona Wilson (1996), a teoria das organizacdes tem desenvolvido
uma identidade masculina desde seus fundamentos, onde as questdes de pesquisa
se posicionam através dos olhos dos homens. Além do mais, tem havido
generalizada falta de atencéo para o género como categoria de realidade social. A
autora sinteticamente analisa as teorias da administragéo mais tradicionais como “as
experiéncias de Hawthorne”, “a teoria das motivacdes de Maslow”; “a administracao
cientifica de Taylor”; “a burocracia racional-legal de Weber”, entre outras de autores
menos difundidos. Para ela, todos esses estudos organizacionais tipificam a mulher
como similar ao homem ou como periféricas na vida organizacional. Seria entdo
necessario a adocdo de uma abordagem generificada para a teoria das
organizacdes, 0 que ajudaria a ver a realidade de maneira diferente, reformulando a
maneira como 0 comportamento organizacional é visto e desenvolvendo uma visdo
mais humana.

Wilson aponta ainda que tem havido crescimento real na producédo de
pesquisa e teoria da mulher em varias disciplinas, mas ainda sdo poucos 0s escritos
desenvolvidos dentro das fronteiras da teoria das organizagcbes. Dentre essas
excecOes encontram-se os trabalhos de Marta Calas e Linda Smircich. Assim como
Wilson (1996) analisou as grandes teorias organizacionais, Calas e Smircich (1993)
analisaram as promessas impossiveis e as contradicbes das narrativas
administrativas atuais produzidas pelos escritores gerencialistas, ou seja, aqueles
que apresentam a mulher como “vantagem competitiva” para as organizacgoes.
Segundo elas, durante 20 anos a literatura sobre mulheres e administracao
colocava-as no mesmo patamar dos homens quanto as suas habilidades
administrativas, mas a partir de meados dos anos 80 as discussdes sobre o
desempenho gerencial feminino mudaram de rumo. Inicia-se o discurso que, apesar
de dizer que a mulher poderia desempenhar cargos administrativos tdo bem quanto
os homens (discurso da igualdade), passa a enfatizar as exclusivas habilidades
femininas geradoras de grande melhoria na administracéo organizacional.

As revistas e autores gerencialistas passam a reverenciar as mulheres
como a solugdo das crises de produtividade americana, gragas as suas habilidades
superiores em comunicacao, interatividade, cooperacéo, integracdo, entre outros,
habilidades imprescindiveis as organiza¢cdes contemporaneas. Porém essa aparente
valorizacdo da mulher é analisada e reinterpretada criticamente por Calas e

Smircich (1993). Para elas, essa retorica em nada muda os arranjos tradicionais da
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administracdo e ainda reforca esteredtipos de feminilidade que nada mais séo que a
extensdo do papel da mulher na familia patriarcal, agora dentro das organizacoes.

Opostamente a esse tipo de literatura que criticam, Calas e Smircich
seguem uma linha critica de estudos feministas pés-estruturalistas e em muito vém
contribuindo para o entendimento da questdo do género nos estudos
organizacionais, sendo eles o foco central desse capitulo. Os temas mais abordados
por essas autoras foram a “desconstrucdo da lideranca carismatica da perspectiva
do ‘outro’; desconstrucdes feministas da lideranca tradicional, assim como suas
reinterpretacdes de estudos organizacionais, globalizagdo e éticas nos negocios”
(Calads e Smircich, 1996: 238). Dentre suas grandes contribuicbes, encontra-se o
capitulo intitulado Do ponto de vista da “mulher”. abordagens feministas para os
estudos organizacionais publicado no Handbook de Estudos Organizacionais em
gue as autoras apresentam as diversas abordagens dentro do pensamento
feminista e suas ligagcdes com as teorias da organizacao e praticas organizacionais.
E um estudo completo que apresenta temporalmente as diversas abordagens, suas
principais caracteristicas e focos, suas raizes intelectuais e seus principais autores.

Além de suas publica¢6es individuais, Calas e Smircich sdo editoras,
entre outros que, na sua maioria, tém procedéncia norte americana ou inglesa, de
um journal interdisciplinar de organizacdes, teoria e sociedade chamado
“Organizations”. Esse journal € publicado cada quatro meses e contém, geralmente,
artigos e resenhas dentro da temética do género, entre outros assuntos que levam
em conta o individuo nas organizacfes: multiculturalismo, subjetividade, poder,
feminismo etc. Em uma das edi¢cbes do journall foram publicadas as discussdes
geradas em simpdésio cujo foco foi a tentativa de efetivamente aproximar a teoria
feminista da teoria das organizagdes, a necessidade de se manter uma narrativa de
género nas pesquisas organizacionais na busca de igualdade, e a busca pelo
desenvolvimento de um quadro de referéncias para realmente colocar em pratica os
preceitos das teorias feministas.

Percebe-se que manter uma agenda de pesquisa, que inclua esse tipo
de assunto, pode mostrar-se dificil ao pesquisador. Como apontou Patricia Martin
(2001), anunciar diretamente aos membros de uma organizacao que sua pesquisa

foca o género, normalmente os deixa na defensiva ou provoca confusdo. Assim, ela

! Organizations, vol.7, n.4, 2000.



31

mesma, em sua pesquisa sobre mobilizagdo de masculinidades no ambiente de
trabalho, deixou de mencionar diretamente o tema, utilizando outras técnicas mais
sutis para introduzir o assunto durante as entrevistas.

Essa necessidade de sutileza nem sempre gera o0s resultados
esperados pelo pesquisador, como exemplifica o artigo de Gill Coleman e Ann
Rippin  (2000), apresentado no simposio do Organizations, mencionado
anteriormente. As autoras descrevem sua tentativa de conduzir uma pesquisa
focalizada no género e mantendo, para isso, uma agenda dupla com objetivos
instrumentais para a empresa e funcionarios e de igualdade de género para gerar as
mudancgas organizacionais que elas desejavam. Apesar das licbes aprendidas e
apresentadas no artigo, os resultados desse trabalho ndo se mostraram
satisfatorios, pois a busca por igualdade de género acabou ficando em segundo
plano e uma mudanca duradoura néo foi gerada.

Nas suas pesquisas no setor bancéario da Holanda, Yvonne Benschop
e Hans Doorewaard (1998a e 1998b) aplicam a anélise do “subtexto de género” nos
discursos organizacionais para desvendar 0s processos opacos, baseados no
poder, que sistematicamente reproduzem as distingdes de género por meio de seus
arranjos. Dessa forma, os autores conseguem demonstrar que, apesar de vinte anos
de politicas de igualdade de oportunidades e tentativas de se eliminar a
discriminagéo, pouco tem efetivamente mudado para as mulheres nas organizagoes,
ou seja, enquanto o discurso dominante prega a igualdade e a neutralidade, a
persisténcia das assimetrias de género indica a continuagdo ou mesmo o reforgo
das desigualdades de género no trabalho. Outra crenca que derrubam é a de que o
trabalho em equipe seria forma mais igualitaria de se organizar o trabalho do que as
tradicionais modalidades tayloristas. Apesar de a organizacdo e o desenho do cargo
serem elaborados de maneiras distintas, a no¢do implicita de “trabalhador ideal’
permanece invariavelmente masculina, reproduzindo o “subtexto de género”.

Apesar dessas dificuldades em se abordar o tema género nas
pesquisas organizacionais, ndo se pode simplesmente fechar os olhos e ignorar sua
existéncia. A “cegueira” da teoria das organizacbes em relacdo ao género, discutida
por Fiona Wilson (1996) e apresentada anteriormente, foi comentada e
complementada por Stephen Linstead (2000). Para esse autor, 0s “pais” da teoria
das organizacbes - Taylor, Weber, Mayo e Maslow - ndo eram “cegos” quanto ao

género, mas trabalharam ativamente para suprimir a questdo do género de suas
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teorias. Visando ao bom andamento do sistema, o género era uma variavel
indesejada ou desvio que deveria ser evitado e contornado. Finalmente, o autor
comenta que “a teoria das organizacdes deve abracar o género ou suprimi-lo,
reconhecendo as motivacdes por tras e as consequéncias desse ato” (LINSTEAD,
2000: 297).

Outro artigo publicado no Organizations corrobora a idéia de que
género deve fazer parte das analises organizacionais. Janne Tienari, Sigrid Quack e
Hildegard Theobald (2002) reclamam que as distingbes e as relagcdes de género
permanecem mergulhadas nas praticas organizacionais e nas estruturas sociais,
sendo constantemente produzidas, reproduzidas e redefinidas. Contudo a principal
contribuicdo do artigo fica mesmo por conta de seu estudo comparativo entre
organizacbes de dois paises europeus (Finlandia e Alemanha), com panorama
cultural e social bem diverso. Os autores ligam a nocéo de “trabalhador ideal” e de
género, encontrada nas duas organizagcdes, com 0s preceitos de género das
sociedades em que se inserem. Essa abordagem transcultural gera entendimento
mais rico da multiplicidade do fenébmeno do género nas organizacdes; alias, o
mesmo tende a variar entre diferentes sociedades.

Um journal que oferece vastas contribuigdes para aqgueles que buscam
um referencial comparativo transcultural é o “Gender, work and organization”. Como
descreve o proprio nome e explicita seu editorial, este € um journal dedicado ao
avanco da teoria, pesquisa e aplicacdes analiticamente conduzidas em relacédo as
relacbes de género no trabalho, a organizacdo do género e a generificacdo das
organizacdes. Chama a atencdo o fato de que muitas das pesquisas publicadas
nesse journal foram realizadas por pesquisadores escandinavos, dentro de
organizacfes desses paises, que sdo amplamente reconhecidos por serem bem
evoluidos em termos de igualdade social: género, cor, credo e politicas
governamentais de bem-estar social. Assim como afirmou Mats Alvesson e Yvonne
Billing (1992), o contexto escandinavo parece ser mais “feminino” e amigavel para
as mulheres que o da maioria dos outros paises.

Bom exemplo, nesse caso, é a pesquisa etnografica desenvolvida na
Suécia por Ulla Johansson (1998), que traz a tona as discussdes sobre os
paradoxos e complexidades dos estereotipos de género, ou seja, 0s rotulos que
definem o que é ser homem e o que é ser mulher. A maneira como as pessoas se

véem e sdo vistas de acordo com o género a que pertencem, influenciam o tipo de
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trabalho desejado por eles e visto como adequado pelos outros. Os resultados do
estudo apontaram que, mesmo em um pais como a Suécia, com governo que prima
pelos direitos das suas mulheres (garantia de quinze meses de licenca maternidade,
por exemploz), tendo elas alta taxa participacdo no mercado de trabalho, constatou-
se a desvalorizacdo de tarefas classificadas como tipicamente femininas no caso
analisado.

Por meio da analise de estudos de género e habilidades, Bente
Rasmussen (2001) mostra que a construcado social da natureza das habilidades
inclui forte associagdo entre o género dos trabalhadores e suas habilidades
particulares. Isso inclui a nocéo de que as mulheres nascem com certas habilidades
femininas, sendo naturalmente qualificadas para certas tarefas. Essa “naturaliza¢ao”
das habilidades gera o seu nédo reconhecimento remunerado e leva a crer que o
trabalho de uma mulher é facilmente substituivel pelo de outra qualquer. Em
pesquisa que compara empresas do setor publico com o privado na Noruega,
chegou-se a conclusdo de que o trabalho das mulheres s6 é reconhecido e
valorizado quando se trata de algo fundamental para o andamento da organizacéo
em que se encontram; geralmente, esse ndo é o tipo de trabalho que
desempenham.

Da mesma forma, Yvonne Benschop, Lilian Halsema e Petra Schreurs
(2001) mostram que, numa tentativa do governo holandés em “humanizar” o seu
departamento de policia, as caracteristicas ditas femininas, que as distinguem dos
homens e as uniformizam como mulheres, passam a ser valorizadas e requeridas.
Dessa forma, as mulheres sdo pressionadas a manterem o padrao de feminilidade
adequado e a postura condizente com uma “verdadeira mulher”, pois elas sao
reconhecidas por sua empatia, respeito, disposicdo em ajudar, amabilidade com os
clientes etc. Porém esse padrao feminino acaba prejudicando as mulheres em geral,
pois a imagem que se tem da mulher € a de que cuida dos filhos, é mais fraca
fisicamente, € incompativel com um trabalho em tempo integral e com a conquista
da confianca do parceiro de trabalho, fatores essenciais na obtencéo de postos de
maior responsabilidade e mais altos na hierarquia da policia.

As mulheres em postos de comando nas organizagdes sao geralmente

0 assunto pesquisado por Yvonne Due Biling e Mats Alvesson no contexto

2 ACKER, Joan. “The future of ‘gender and organizations’: connections and boundaries”. Gender, work and
organization. Vol.5, n.4, p.195-206, 1998.
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escandinavo. Segundo os autores, historicamente e ainda hoje, a administragéo e
lideranca tém sido construidas em termos masculinos. “A dominacdo numérica de
homens e a construcdo de lideranga resultante de um quadro de referéncia
masculino tém influenciado o numero de mulheres na geréncia” (BILLING E
ALVESSON, 2000: 02); varias sdo as explicacdes para esse fato. Existem os que
apontam para as diferencas entre homens e mulheres debrucando-se sobre tracos
psicologicos e processos de socializagdo, diferentes orientagdes para o trabalho ou
escolhas educacionais e de carreira. Os que pregam a igualdade entre homens e
mulheres apdiam-se em explicagBes estruturais e sociologicas; e os que ligam o0s
dois posicionamentos anteriores levam em consideracdo os contextos culturais e
como a identidade/subjetividade é formada por forcas culturais operando no
individuo e vice-versa.

Calds e Smircich (1993) mostram que a literatura recente sobre a
psicologia das mulheres prova que as visdes tradicionais das diferencas de género
ndo se tém mostrado neutras culturalmente, mas sublinharam as qualidades
associadas aos homens e desvalorizaram aquelas associadas as mulheres. Esse
fato € encontrado na sociedade em geral; mas, como apontou Albert Mills (1988), as
pessoas nao deixam sua perspectiva cultural no portdo de entrada das organizacfes
e isso exerce grande influéncia sobre as percepg¢des organizacionais. Judith Lorber
(1994: 15) vai ainda mais longe ao dizer que “uma maneira de escolher as pessoas
para as diferentes tarefas na sociedade € baseada nos seus talentos, motivacdes e
competéncias, isto €, nos seus avancos demonstrados. A outra é de acordo com
seu género, raca, etnia, isto €, na prescricdo de que pertencem a uma categoria de

pessoas”.

3.3. HISTORICO DA PARTICIPACAO DAS MULHERES NO MERCADO DE
TRABALHO

De acordo com Harriet Bradley (1989), desde o fim do século XIX, a
mulher passou a ganhar direitos legais e politicos. A evolugdo de politicas de bem
estar social as tém livrado da total dependéncia de maridos e pais; métodos
contraceptivos eficazes tém-lhes dado a opcédo de nado ficarem constantemente

gravidas. A autora aponta ainda que duas ondas de feminismo geraram campanhas
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por direitos e oportunidades iguais, evidenciando publicamente as desvantagens
femininas e abrindo as portas da educacéo superior e de variadas profissdes; sua
capacidade de executar quase todos os tipos de trabalho socialmente necessarios
ficou comprovada nos periodos das duas grandes guerras.

Nos estudos de caso, apresentados por Bradley (1989), pode-se
perceber que as industrias inglesas atuantes no final do século XIX (as novas
industrias) mostraram, desde sua formacdo, trabalhos desenhados de maneira que
os fizessem adequados para as mulheres que vinham de fora da producédo. A
alocacao de trabalhos para homens e mulheres espelhava os estere6tipos do tipo
de trabalho de “homem” e de “mulher” que havia sido construido nas industrias mais
antigas. As fabricas se tornaram ambientes estranhos e segregados, onde homens
e mulheres trabalhavam em espacos diferentes, executando tarefas diferentes.

Nas conclusdes dos casos estudados, a autora aponta que, apesar das
variacbes ocupacionais, regionais e nacionais, em todos eles foi detectada a divisédo
sexual do trabalho nas sociedades pré-industriais, geralmente ligada ao sistema de
trabalho domeéstico. Esse fato persistiu com a entrada do periodo industrial. Os
estudos mostraram que o impacto do capitalismo foi 0 de aumentar a segregacéo e
destruir ou marginalizar as habilidades tradicionais das mulheres: aproveitar a visdo
social de trabalho feminino barato e quebrar o controle dos trabalhadores
masculinos. Mesmo sendo o capitalismo dindmico, com a constante entrada de
novas tecnologias, novos padrdes de segregacao e tipificagdo por sexo sempre sao
introduzidos, alinhando-se as ideologias de masculinidade e feminilidade
contemporaneas.

Dos estudos de caso, pode-se apontar que o decénio 1880-1890,
provavelmente, foi o periodo chave, em que foram lancadas as bases dos padrbes
de segregacéo e tipificacdo por sexo onde continua se apoiando a divisdo sexual no
trabalho. Em parte isso se deve a massiva expansao do capitalismo em sua fase
consumista, trazendo consigo novo uso para o trabalho da mulher no setor de
servigos, como vendedora e nos trabalhos rotineiros. As mudangas na sociedade,
com o homem tipicamente masculino perdendo suas funcdes, também provocaram
a necessidade de assegurar a segregacdo no trabalho na tentativa de se manter a
mulher em posicdes inferiores.

No comeco do século XX, esse padrdo de segregacao ja estava bem

arraigado como foi mostrado por um levantamento do governo inglés em 1906. Os
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pesquisadores mostraram que nas manufaturas havia poucas evidéncias de homens
e mulheres executando os mesmos trabalhos; mesmo quando isso ocorria, havia a
diferenca em qualidade e quantidade. Eles concluiram que as mulheres faziam
trabalhos inferiores, geralmente recusados pelos homens, e recebiam menos.

No contexto brasileiro, Maria Pena (1981) aponta que o0
reconhecimento da cidadania feminina constitui sempre processo mais longo que o
da masculina. Seu direito ao voto somente Ihe foi concedido apés 1930; na familia,
sua submissédo diante do elemento masculino esteve consolidada no Cédigo Civil
desde 1916 e seu caminho ao trabalho coletivo foi sempre obstruido, fosse por sua
dependéncia familiar, fosse pelas varias pecas legais que restringiam seu acesso ao
mercado de trabalho. As liberdades burguesas n&do a atingiam e o Estado lhe foi
sempre autoritario. A mulher brasileira, desde o Império, esteve submetida na
sociedade por meio da legalidade de sua submissdo na familia; seu acesso ao
mundo publico se deu por meio de seu marido.

Pena (1981) afirmou que a experiéncia da industrializa¢cdo no Brasil, no
periodo entre 1850 e 1950 constitui um momento extremamente fértil, tanto para a
reflexdo tedrica sobre o trabalho feminino, quanto, paralelamente, para o exame de
sua dinamica concreta. O periodo foi marcado por trés movimentos principais do
trabalho da mulher nas fébricas: sua incorporagdo macica, seguida de seu
redirecionamento para atividades ligadas a casa, importantes para a reproducao
familiar; sua utilizacdo nos ramos industriais produtores de bens de consumo né&o
duravel, isto €, nos ramos que perderiam dinamismo com a nova rationale do
desenvolvimento apds 1950; sua concentracdo nas atividades classificadas como
desqualificadas e mais mal remuneradas na hierarquia fabril.

Ao analisar as industrias do periodo de 1920 a 1950, a autora afirma
que nos setores onde as mulheres s&o encontradas, concentram-se elas em certos
tipos de tarefas, em certas se¢fes e ndo em outras. Assim, pode-se afirmar que o
sexo constituia um atributo quase definitivo para o preenchimento de certas
ocupacdes no interior do sistema fabril. Em principio, as mulheres eram excluidas
do treinamento industrial, concentrando-se quase exclusivamente no desempenho
de tarefas de rotina e consideradas néo qualificadas (no sentido que prescindiam de
treinamento) pela geréncia administrativa.

Em 1920, as mulheres compunham a maioria absoluta do operariado

na industria téxtil, em certos ramos de confeccdo, na produgédo de fumos, cigarros,
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charutos, de caixas de papeldo, fésforos, perfumaria e chocolates. Em 1940 e 1950
elas continuavam a constituir a forca de trabalho predominante na industria téxtil,
embora tenham perdido espaco na industria de confecgoes.

Setores como mecanica, metalurgia, construcdo civil, producdo e
distribuicdo de agua, gas e eletricidade, curtume e editorial e gréfica praticamente
desconheciam a presenca de mulheres trabalhadoras. Em alguns desses casos,
tratava-se de ramos ainda baseados em habilidades profissionais historicamente
masculinas; adicionalmente, no caso dos graficos, seus sindicatos tinham larga
tradicdo de combatividade e de defesa da corporacéo, que dificultava a introducéo
de mulheres como trabalhadoras. Em outros casos, ndo somente era desencorajado
o trabalho feminino, como, apds 1932, definitivamente foi proibido nas atividades
principais que compunham seu processo de trabalho; em outras ainda como
metalurgia e mecanica, parte das tarefas - as que envolviam carregamento de
materiais pesados ou o trato com tintas, fogo ou em temperaturas muito altas -
estavam igualmente interditadas as mulheres (PENA, 1981).

Pena (1981) destaca que os dirigentes das fabricas alocavam as
mulheres em tarefas predominantemente leves, menos rapidas e talvez mais
monotonas que a dos homens, pois as mulheres teriam grande capacidade para
trabalho de mindcia e de detalhes, utilizando a delicadeza emotiva que seria
exclusivamente sua. Magda Neves (2000) reforca essa concepc¢ao, ao afirmar que,
mesmo diante da crescente participacdo da mulher no mercado de trabalho, pode-
se detectar, nas diferentes andlises, a segmentacdo por género no mercado de
trabalho, com a concentracdo feminina em determinados guetos ocupacionais e,
além disso, a concentracdo de mulheres em postos de trabalho mais instaveis e de
piores remuneragdes.

Um pouco mais adiante na histéria brasileira, Magda Neves (2000)
utiliza alguns dados das pesquisas de Bruschini, que demonstram crescimento da
participacdo feminina no mercado de trabalho, desde a década de 70, chamando a
atencao para a diversificagdo e a intensificagdo dessa participacdo, sobretudo no
espaco urbano. De acordo com a autora, ndo sO a busca da complementacao
salarial em face da deterioracdo dos salarios reais dos trabalhadores, mas também
expectativas de maior consumo, redefiniram o conceito de necessidade econdémica,
levando ndo apenas as mulheres pobres a ingressar no mercado de trabalho, como

também as de classe média.
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Outro fator importante dos anos 70 que influenciou nesse ingresso foi o
crescimento do mercado de trabalho com a expanséo da industrializacdo. A entrada
acelerada de industrias multinacionais na época do chamado “milagre brasileiro” e o
proprio crescimento do parque industrial, demandando méo-de-obra feminina em
varios setores, notadamente téxtil, metal-mecéanico e eletrénico (NEVES, 2000).

As transformacfes ocorridas na década de 70, com a crescente
urbanizagdo, a entrada acelerada de inddstrias multinacionais na época do
chamado “milagre brasileiro”, e o proprio crescimento do parque industrial, exigiu
demanda maior de mao-de-obra feminina em varios setores, principalmente téxtil,
metal-mecanico, e eletrbnico, cujas tarefas exigiam destreza, minucia e habilidades;
caracteristicas consideradas adaptadas a méo-de-obra ndo qualificada (NEVES,
1995 apud STEIN 2000).

Segundo Eugenia Leone (2000), a participacdo da mulher no mercado
de trabalho brasileiro intensificou-se a partir da década de 70, em contexto de
expansdo da economia com acelerado processo de industrializacdo e crescente
urbanizacdo. Prosseguiu na década de 80, apesar da estagnacdo da atividade
econdmica e deterioracao das oportunidades de ocupacgao. Na primeira metade dos
anos 90, periodo que se caracterizou pela intensa abertura econbmica, baixos
investimentos e terceirizacdo da economia, continuou a tendéncia crescente a
incorporacao da mulher na forca de trabalho.

De acordo com os estudos de Bruschini (1998), em 1990 o numero de
trabalhadoras brasileiras atingiu a cifra de mais de 22,9 milhfes, 18 dos quais
concentrados na zona urbana, revelando constante ampliacdo das mulheres no
conjunto da forca de trabalho brasileira. A autora chama a atencdo para a
intensidade e a constancia do crescimento da forca de trabalho feminina no Brasil
nos ultimos anos. “Com um acréscimo de cerca de 12 milhdes e ampliacdo da
ordem de 63%, as mulheres desempenharam papel muito mais relevante do que os
homens no crescimento da populacdo economicamente ativa, nos dez anos
examinados, de 1985 a 1995” (BRUSCHINI, 1994 apud Neves, 2000: 173).

Para Paula Montagner (2000) a acelerada transformacéo da situacéo
da mulher na sociedade brasileira decorre, em grande parte, de sua crescente
contribuicdo financeira na manutencao do nucleo familiar, em especial nas familias
mais pobres. A autora demonstrou, com grande precisdo, a crescente

homogeneidade das taxas de participacdo das mulheres nas diferentes situacdes
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familiares estudadas, indicando a importancia da contribuicdo feminina na
determinacao da renda da familia.

Montagner (2000) aponta ainda que o0s aspectos antropolégicos
associados a esta situacdo ndo podem ser desprezados, uma vez que a inser¢cao
ocupacional do cénjuge mulher em postos de trabalho de baixa remuneracéo ja foi
observada no passado nos momentos de recessao em que o desemprego atingia 0s
chefes de domicilio. Porém esta situacdo tendia a ser considerada emergencial,
destinada a suprir a falta de rendimentos da familia, em decorréncia do desemprego
do chefe de domicilio. De maneira geral, como o tempo de permanéncia na
condicado de desemprego do chefe de domicilio era relativamente pequeno, passada
a situacao emergencial o conjuge mulher tendia a permanecer fora do mercado de
trabalho. Na segunda metade dos anos 90, esta situacdo tendeu a se tornar cada
vez mais rara, porque o chefe de domicilio passou por recorrentes situacdes de
desemprego de longa duracdo, o mesmo ocorrendo com 0s jovens de ambos 0s
sexos. Com isto, a estratégia de sobrevivéncia da familia tende a estar

crescentemente centrada no desempenho das consortes.

3.4. DADOS SOBRE A PARTICIPACAO DAS MULHERES NO MERCADO DE
TRABALHO BRASILEIRO

Cristina Bruschini (1998) pesquisa o trabalho feminino ha mais de 20
anos, dedicando-se especialmente a andlise de dados secundarios coletados por
Oorgados governamentais, tais como o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica/IBGE (Recenseamentos Demogréaficos, Pesquisas Nacionais por
Amostra de Domicilio/PNADs e outros); o Ministério do Trabalho (Anuario
RAIS/Relacdo Anual de Informacdes Sociais); e a Fundacdo SEADE/Sistema
Estadual de Analise de Dados (caso do Estado e da cidade de Sao Paulo). A autora
aponta que todos os seus diversos textos sobre a participagdo das mulheres no
mercado de trabalho brasileiro, independentemente da especificidade de cada um
deles, mostraram a continuidade do crescimento da populacdo economicamente
ativa feminina (PEA), desde os anos 70 até a metade da década de 90 (Bruschini,
2002).
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Tab.1l - Mulheres e homens no mercado de trabalho: Indicadores de

participagcdo econdmica

Sexo e PEA Taxa de atividade | Porcentagem de mulheres na PEA
Datas (Milhdes)
Mulheres
1990 22,9 39,2 35,5
1993 28 47 39,6
1995 30 48,1 40,4
1998 31,3 47,5 40,7
Homens
1990 41,6 75,3 64,5
1993 42,8 76 60,4
1995 44,2 75,3 59,6
1998 45,6 73,6 59,3

Fonte: FIBGE, PNDAs

Segundo Bruschini (2002), esse aumento da atividade das mulheres
resultou ndo apenas da necessidade econdmica e das oportunidades oferecidas
pelo mercado, mas também por toda uma vasta gama de transformacdes
demograficas, culturais e sociais ocorridas no pais. Grandes transformacgfes que
provocaram aumento do numero de familias chefiadas por mulheres; a mudanca na
constituicdo da identidade feminina, cada vez mais voltada para o mercado de
trabalho; e o maior acesso das mulheres, com maior grau de escolaridade, a novas
oportunidades de trabalho.

Pelos dados apresentados pela autora, fica claro que ainda é muito
mais dificil para as mulheres dos estratos mais pobres da populacdo a dedicagdo ao
trabalho; muitas acabam por ser trabalhadoras de segunda categoria. Dos 26% de
familias chefiadas por mulheres, 14% tinham rendimentos inferiores a 1 salario
minimo; elas continuam sendo as principais responsaveis pelas atividades
domésticas e cuidados com os filhos, pois as creches atendem a uma pequena
parcela dessa populacéo.

Bruschini (1998) aponta que dados de 1999 demonstram que as
mulheres tém nivel de instrucdo mais elevado do que os homens; a partir do ensino
médio, o predominio é mais evidente ainda: mais de 55% do alunado do 2° grau é
do sexo feminino. Essa maior escolaridade propicia melhores credenciais para seu
ingresso e permanéncia no mercado de trabalho, em ocupacdes que requerem

estudo. Aquelas que possuem alto nivel de instrucdo, 15 anos ou mais, sao ainda as
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mais beneficiadas, pois a sua taxa de atividade é de mais de 81%, quando a taxa

geral era de 47% em 93.

Tab. 2 - Escolaridade feminina e masculina na Populacdo Economicamente

Ativa (PEA)
Anos de Estudo 1993 1998 1993 1998

H M H M H M H M
Sem instrucédo/ - de 17 14,4 14,1 10,6 74,4 | 40,2 | 72,4 | 36,6
1 ano
1 a 3 anos 20 17,4 17,3 14,1 65,8 | 38,5 | 63,2 | 36,7
4 a7 anos 34,1 32 32,8 29,6 755 | 43,4 | 70,1 | 41,8
8 a 10 anos 12,7 13 15,3 16,1 84,0 | 51,4 80 52,1
11 a 14 anos 11,6 16,9 14,9 21,7 89,5 | 68,2 | 86,5 | 69,6
15 anos ou mais 4,5 6 5,3 7,5 91,3 | 81,4 | 90,2 81
Total (%) 100 100 100 100 76,0 | 47,0 | 71,2 | 47,5
Milhdes 42,9 28 45,6 31,3

Fonte: FIBGE, PNDAs

Os dados das PNDAs relacionados a década de 90, mostram que
permanecem o0s ja conhecidos padrdes diferenciados de insercdo feminina e
masculina segundo setores ou grupos de atividades econdmicas. Os setores em
que as mulheres continuam encontrando maiores oportunidades sao
respectivamente os de prestacdo de servicos; da agropecuéria; da extracdo vegetal
e da pesca; o setor social; do comércio de mercadorias; e da industria. O que a
autora aponta como marcante € a precariedade que, desde sempre, tem atingido
importante parcela de trabalhadoras. Bruschini (1998) aponta que em 98, nada
menos que 36% da forca de trabalho feminina ou 10 milhdes de mulheres se
situavam em nichos precarios do mercado de trabalho: trabalhadoras domésticas,

ndo remuneradas, trabalhos destinados ao consumo proprio ou do grupo familiar.
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Tab. 3 - Distribuicdo de homens e mulheres em posi¢cdes precarias

Totais e alguns indicadores 1993 1998
Total de Homens em posicdes precarias 11,2 10,1
Total de Mulheres em posicdes precarias 40,0 36,4
Trabalhadoras domésticas 16,6 16,9
? ndo possuem carteira de trabalho 83,9 76,4
? ganham até 2 salarios minimos 96,5 88,5
N&o remuneradas 13,5 11,4
Consumo proprio 9,9 8,1

Fonte: FIBGE, PNDAs

Em relacdo a estrutura ocupacional feminina, Bruschini (1998) aponta
que existem dois segmentos diferenciados em termos de qualificacdo, prestigio e
remuneracao. As ocupacdes em servicos administrativos e em servigos de turismo,
serventia, higiene e beleza e auxilio a saude possuem menor prestigio e geram
menor remuneragdo, sendo que representam 50% dos empregos femininos com
carteira assinada. Apesar de destacar o aumento da presenca das mulheres em
algumas areas profissionais de prestigio, 0 que a autora deixa claro € que existe
desigualdade de género presente em todos os escaldes do mercado de trabalho no
gue tange aos rendimentos, ou seja, as mulheres ganham menos que os colegas de

profissdo do sexo masculino.

Tab. 4 - Distribuicdo dos ocupados por sexo e setor de atividade

Setor de atividade 1990 1993 1995 1998

H M H M H M H M
Agropecuaria, 28,1 14 29,6 24,3 28,4 22,5 26 19,3
extracao, vegetal e
pesca
Industria 29,1 13,7 27,2 10,1 26,4 9,3 27 9,6
Comeércio de 12,3 12,2 13,1 12 13,3 12,8 13,3 13,7
mercadorias
Prestacao de servigos 10,4 30,9 11,1 28,6 12 29,8 12,4 29,4
Servigos auxiliares de 3,3 3 3,2 2,3 3,5 29 4,2 3,3
atividades econbmicas
Social 3,3 18,6 3,5 16,2 3,6 16,3 4,1 18,1
Administracdo Publica 51 4 5,2 3,9 51 3,9 51 3,9
Transportes e 5,2 1 5,2 0,8 5,6 0,8 5,9 1
comunicacao
Outros setores 3 2,7 2 1,9 2,1 1,7 2 1,7
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100
Milhdes 40 22,1 40,5 25,9 41,9 27,8 42,3 27,6

Fonte: FIBGE, PNDAs



43

O fato de as mulheres ganharem menos que os homens é apontado
por Bruschini (1998) como algo recorrente ndo apenas no Brasil, mas no mundo
todo. A autora relata um estudo que evidenciou a tendéncia a concentracdo de méao-
de-obra branca e masculina nos postos de trabalho mais qualificados, de maior
responsabilidade e autoridade e de melhor remuneracdo: gerentes, técnicos,
engenheiros e supervisores. Por outro lado, as mulheres brancas e negras e

homens negros concentram-se no chéo de fabrica, em atividades de producéao.

Tab. 05 - Distribuicdo dos ocupados por sexo e faixas de rendimento

Classes de 1990 1993 1995 1998
rendimento
mensal
H M H M H M H M

Até 1 s.m 19,9 33,3 25,5 35,7 19,0 28,2 18,4 25,8
Dela?2s.m 20,3 20,8 22,3 18,9 21,0 19,7 20,7 21
De2ab5s.m 29,3 21,9 25,1 14,3 28,1 18,5 29,7 21,3
Mais de 5 s.m 22,8 12,5 15 6,4 20,3 10,1 19,6 11
Sem rendimento 7 11 10,9 23,8 10,3 22,7 10 19,9
Total (%) 100 100 100 100 100 100 100 100
Milhdes 40,0 22,1 40,5 25,9 41,9 27,8 42,3 27,6

Fonte: FIBGE, PNADs

Um exemplo da menor remuneracdo da mulher em relacdo ao homem
pode ser tirado dos numeros da industria. Nesse setor, em 1998, enquanto 37% dos
ocupados recebiam até dois salarios minimos, 49% das ocupadas encontravam-se
na mesma faixa de renda. Apesar da permanéncia das desigualdades ao longo dos
anos, a autora conclui, de maneira positiva, que “nos anos 90, as mulheres
continuaram a ganhar menos que os homens, independentemente do setor de
atividade econdmica em que trabalham, do tamanho de sua jornada de trabalho, do
namero de anos de estudo ou da sua posi¢cao na ocupacgdo, mas as diferencas entre

0s seus ganhos e os masculinos diminuiram” (BRUSCHINI, 1998: 185).
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3.5. 0 FOCO DOS ESTUDOS BRASILEIROS SOBRE GENERO E
ORGANIZACOES

Mary Castro e Lena Lavinas (1992) apontam que a divisdo social e
sexual do trabalho sempre foi tema de interesse nas pesquisas brasileiras sobre a
mulher na forca de trabalho. De modo geral, trata-se de estudos de caso, realizados
majoritariamente no eixo Rio-S&o Paulo, cujo objeto é a compreensao dos principios
que regem a divisdo sexual do trabalho na industria ou, ainda, a caracterizacao das
relacdes de trabalho por sexo (contrato e tarefa). A metodologia adotada apdia-se,
via de regra, na aplicacdo de questionarios, realizacdo de entrevistas abertas e
categorizagao das funcoes.

Alguns autores partem do pressuposto de que o capital se serve das
diferencas na forca de trabalho, naturalizando-as e acentuando-as e que a
flexibilizacdo atende aos limites de maior intensificagcdo da produ¢cdo nos ramos em
que o produto requer versatilidade nos processos de producgdo. Alguns se
concentram na relacdo de tecnologia e trabalho feminino, mostrando que as
mulheres cabe o uso das maos ou de pequenas maguinas e utensilios, ficando
excluidas da operacdo de maquinas pesadas e dos programas participativos. Outro
vetor na linha da exploragdo do paradigma da divisdo sexual do trabalho,
identificando diferenciais no uso, preco e formas de controle por sexo da forca de
trabalho, prescreve a sexualizacao da divisédo social do trabalho.

A habilidade manual aparece como um dos fatores favoraveis a
absorcdo da méo de obra feminina em diversos setores estudados: confecgoes,
eletroeletrénico e farmacéutico. Trata-se de qualidade essencial as tarefas de
montagem e embalagem (na sua quase totalidade exercidas por mulheres)
juntamente com outros atributos reconhecidamente femininos, como a coordenacao
motora e a capacidade de concentracdo e resisténcia a monotonia. Aqui também o
treinamento parece realizar-se no interior do processo de trabalho, ndo havendo
exigéncia quanto ao nivel de escolaridade.

Para as mesmas autoras, Lobo (1984) e Kergoat (1984) tém a mais
rica proposta ao se preocuparem em como dar “conta das relacbes invisiveis e
como evitar as armadilhas especificas”. Explicitam que a divisdo sexual do trabalho

nao constitui tema de analise independente da divisdo social do trabalho. Em ambas
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as autoras, a énfase reside na analise das praticas sociais, combinando formas

concretas de existéncia e de representacdes culturais.

4. A EMPRESA ELECTROLUX DO BRASIL S/A: Apresentacdo do Estudo de

Caso

4.1. HISTORICO DA EMPRESA

A marca Electrolux foi criada na Suécia em 1919 pela fusdo entre a
Elektromekaniska e a Lux, atuando no setor de eletrodomésticos desde entdo. A
empresa atravessou o periodo da Il Guerra Mundial fabricando filtros de ar para as
forcas armadas da Suécia para, apenas em 1948, retomar sua producdo normal de
aspiradores de po, refrigeradores, processadores de alimento, motores de popa,
maquinas de lavar industriais e outros produtos.

A expansdo de sua producdo e de fatias do mercado deu-se
principalmente por meio da aquisicdo de outras empresas e marcas lideres ao redor
do mundo. Em 1984, mediante a aquisicdo da empresa italiana Zanussi, com mais
de 10 mil funcionarios, a Electrolux torna-se lider no mercado de eletrodomeésticos e
equipamentos para restaurantes. Novas aquisicdes expandem seus produtos para a
jardinagem e reciclagem de materiais, além da incorporacdo de marcas importantes
como: Frigidaire, Gibson e White-Westinghouse.

A atuacédo da empresa no Brasil iniciou-se por meio de vendas diretas
em Sao Paulo em 1926; a montagem dos primeiros aspiradores de po e
enceradeiras deu-se em 1950. J4 em 1993, a empresa inaugurou sua nova unidade
fabril em Guarulhos, tornando-se o pélo mundial de fabricacdo de enceradeiras do
grupo Electrolux.

Em 1996 a empresa consolida seus planos e posicionamento na
América Latina com a aquisicdo do controle acionario da Refripar (Refrigeracdes
Parana S/A, localizada na cidade de Curitiba), segunda maior industria de produtos
da linha branca no Brasil; em seguida muda o nome da companhia para Electrolux
do Brasil S/A.

Ao entrar no mercado de linha branca em 1996, adquirindo a

Refripar/Prosdocimo, a Electrolux assumiu uma empresa que competia no mercado
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com poucos produtos atualizados visual e tecnologicamente, vendidos a precos
entre 10 e 20% menores que os das marcas lideres. Essa entrada da Electrolux no
mercado brasileiro se deu no melhor ano da industria de eletrodomésticos da linha
branca (1996), com mais de treze milhdes de equipamentos vendidos, entre
refrigeradores, freezers, maquinas de lavar roupa, microondas e ar condicionado.
Entre 1996 e 1999 o mercado caiu mais de 20% e a Electrolux amargou prejuizos,
enfrentando dificuldades para ampliar sua participacdo no mercado. Em 1999 o
market share da Electrolux era de 21% contra cerca de 28% da marca lider e 22%
da segunda colocada, sendo que as duas primeiras marcas pertencem a mesma
empresa.

A partir de entdo foi iniciado um processo de reestruturacdo, onde a
empresa buscou a atualizacéo dos seus produtos, com base em extensas pesquisas
de mercado, e promoveu trés profundas mudancas nas formas de gestdo de suas
linhas de producdo. Uma delas foi a implantacdo do sistema de rodizio de atividades
(estacbes de trabalho); onde as linhas foram divididas em times de producéo
responsaveis por parte das operagdes que compdem a fabricacdo do produto. Cada
time é composto por certo numero de pessoas que desempenham atividade
especifica durante o periodo de uma hora. ApGés esse periodo, os funcionarios
“rodam” a estacdo e passam a desempenhar outra atividade por mais uma hora.
Esse sistema auxilia no desenvolvimento do funcionério, o qual aprende diferentes
funcdes e também diminui a fadiga e a monotonia do trabalho. Para que o
funcionario pertenca a qualquer das células, é necesséario que ele seja capaz de
desempenhar satisfatoriamente todas as atividades, para que o rodizio ndo seja
prejudicado.

A outra grande mudanca promovida nessa época de reestruturacao foi
a exigéncia de escolaridade minima de 2° grau para o cargo de operador de
manufatura. Até entdo o chado de fabrica da empresa contava com funcionarios de
baixa escolaridade, incluindo analfabetos, formando um grupo muito operacional e
bracal (Supervisor 04). Alega-se que, dentro desse sistema de rodizio e de avancos
tecnologicos, faz-se necessario um operador mais capacitado e participativo nos
processos de producéo.

Percebendo as mulheres como alvo explicito de suas vendas, a
empresa justifica sua terceira grande mudanca na forma de gestdo do setor de

manufatura da Electrolux do Brasil S/A: a contratacédo de mulheres para trabalharem
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nas linhas de montagem do chdo de fabrica da empresa, tema discutido em
profundidade no decorrer do presente trabalho. Nas palavras da coordenadora do
departamento de recursos humanos: ja que a empresa identificou que o produto é
feito para a mulher, por que néo contratar mulher no chao de fabrica?

A empresa deixa bem claro que sempre planeja suas a¢des pensando
na mulher como consumidora. As campanhas publicitarias e materiais promocionais,
elaborados pela Fischer América, concentraram seu foco nos desejos dessas
mulheres. Esse fato pode ser observado em uma das Uultimas campanhas
publicitarias da marca, em junho/2002, cujo lema para sua nova linha de maquinas
de lavar roupas era este: Foi pensando no que as mulheres gostam que a gente fez.
Os anancios mostram homens bonitos, para personificar os produtos, representando
neles atributos como beleza, praticidade, qualidade e resisténcia.

Entre 1999 e 2001, o faturamento liquido da empresa na linha branca
cresceu 40%, apesar da retracdo no mercado. O resultado operacional passou de
R$ 44 milhdes negativos em 1999, para a metade (R$ 22 milh6es negativos) em
2000, e R$ 6 milhdes em 2001. A Electrolux continua investindo na modernizagao
de seus produtos e planeja para 2005 ter mais de 90% das vendas representadas
por eletrodomeésticos de ultima geracdo. Com essas perspectivas e com 0 aumento
de capital de R$ 300 milhdes em 2003, a Electrolux espera completar seu turn
around este ano, consolidando sua marca como a mais desejada do mercado no

Brasil.

4.2. O PROCESSO HISTORICO DE ENTRADA DE MULHERES NO CHAO DE
FABRICA

A Electrolux do Brasil atua em trés unidades de negécios: a White
Goods a Floor Care e a Outdoor. A producdo da White Goods - linha branca -
acontece em trés regides: a planta de Curitiba, Sado Carlos (Estado de Séao Paulo), e
na planta de Manaus. Os produtos fabricados sédo condicionadores de ar, fornos de
microondas, refrigeradores, freezers e lavadoras de roupa. A unidade de negécios
Floor Care fabrica, na planta da cidade Industrial de Curitiba, aspiradores,
enceradeiras, conservadores de piso e lavadoras de alta presséo, tanto para uso

doméstico quanto profissional. A unidade também comercializa eletroportateis,
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motoserras, rocadeiras, cortadores de grama e tratores da marca MC Culloch. A
unidade Outdoor comercializa produtos para floresta e jardim, como motoserras,
cortadores de grama, rocadeiras e tratores com a marca Husqvarna. Essa unidade
conta atualmente com um total de 4.412 funcionarios, sendo que 1.499 trabalham
na area administrativa e 2.913 na area de manufatura.

O foco da presente pesquisa é o0 chdo de fabrica da empresa e
procurou-se aprofundar apenas na area de manufatura; cujos dados aqui
apresentados séo referentes a planta de Curitiba, responséavel pela producdo de
White Goods. Essa fabrica € subdividida em linhas de montagem responsaveis pela
producdo de produtos completos, afora a linha de pintura e metalurgia que fornece
material para as outras linhas. O setor de manutengdo ndo é considerado linha de
montagem, pois conta com técnicos e engenheiros que prestam assisténcia técnica
e manutencéo aos demais setores.

O gerente de manufatura esta no topo da hierarquia dessa area e cada
linha de montagem é diretamente gerida por um supervisor de linha especifico.
Abaixo dos supervisores estdo os operadores de manufatura, dentro de diferentes
niveis. Os funcionarios que entram na manufatura, sem nenhuma
qualificacdo/formacéao técnica, sdo chamados de operadores de manufatura I. Apos
completarem um ano de empresa, passam para operador Il, com pequeno
acréscimo salarial. Se o funcionario ndo participar de nenhum treinamento ou nao
realizar algum tipo de curso técnico, mantém-se como operador de manufatura Il,
porquanto, do nivel Ill até o nivel VI, estdo os técnicos e especialistas em alguma
atividade. Os salarios vao elevando-se concomitantemente ao nivel do operador.

Dos 2.913 funcionérios do setor de manufatura, 121 sdo mulheres em
cargos operacionais, nenhuma em cargo de supervisdo. Do total dessas mulheres
que trabalham diretamente nas linhas de producdo da empresa, 35 delas estdo
atuando ha mais de cinco anos no chdo de fabrica da empresa. A grande maioria
das mulheres €& operadora de nivel | ou Il; apenas sete sdo operadoras de
manufatura Ill; quatro sdo operadoras de manufatura IV; e trés sdo operadoras de
manufatura V.

Os numeros especificos da linha de montagem de freezer vertical e
horizontal do turno diurno oferecem uma visdo mais detalhada do universo feminino
no chao de fabrica da empresa. Essa linha possui 70 funcionarios. Desse total, 14

sao mulheres. Soldadores e funcionarios que operam as maquinas, que necessitam
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de treinamento especial, sdo todos homens. Os soldadores sdo operadores de
manufatura Ill; os responsaveis pelas maquinas de espumacéo sao operadores de
manufatura VI. Todas as mulheres sédo operadoras de manufatura | ou Il, sendo que
duas delas sédo operadoras certificadas. Esse tipo de operador continua sendo de
nivel 1l, mas passou por treinamento especial para trabalhar com inspecao final de
produto.

E essencial ressaltar que o chdo de fabrica da empresa ndo contava com a
atuacado dessas mulheres até meados de 1995. Havia mulheres trabalhando na area
de manufatura, mas ndo em postos diretamente ligados as linhas de montagem. As
mulheres que participavam do setor de manufatura desempenhavam servicos de
apoio, como limpeza e manutencdo do ambiente. N&ao trabalhavam na realizacao
dos produtos fabricados pela empresa.

O processo de contratacdo de mulheres para o trabalho nas linhas de
montagem da empresa teve inicio em 1995, por iniciativa conjunta dos supervisores
da manufatura e do departamento de recursos humanos.

As mulheres mostraram-se como estrangeiras em local feito por homens e
para homens. A entrada desse corpo tao diferente provocou a necessidade de
adaptacoes fisicas (nem mesmo relacionadas ao trabalho em si), para que o proprio
ambiente condissesse com sua condicdo de mulher. Assim como Belle (apud
CHANLAT, 1996: 205) verificou em sua pesquisa em organizacdes francesas que
“tudo se passa como se as mulheres entrassem em organiza¢des estruturadas, em
principio, em um modo de idealizacdo masculinizado”. Sendo assim, o0s
entrevistados apontam que varias foram as adequacdes fisicas realizadas ao serem
mesclados trabalhadores de ambos o0s sexos. Adaptacdes de layout, como
construcdo de vestiarios e banheiros femininos, foram feitas; além da necessidade

de se providenciar uniformes diferenciados para os funcionérios.

“A gente definiu juntos: vamos contratar. Vamos comecgar a contratar aos poucos porque a
gente precisou de estrutura; entdo tivemos que fazer um novo vestiario, convénio com
creche. (...) E até porque também, quando vocé vai contratar mulheres, tem uma série de
adequacdes que vocé acaba tendo que fazer numa area fabril. Teve uma série de
adaptacdes que tiveram que ser feitas.” (Coordenadora RH)

A entrada da mulher na manufatura remete-se a época em que a antiga
Refripar estava sendo transformada em Electrolux do Brasil S/A, buscando atualizar

seus produtos tanto visual quanto tecnologicamente.
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“...estavam acontecendo algumas mudancas mercadolégicas, vamos dizer assim, em
termos de concepc¢do de produto, no sentido de produtos sendo desenvolvidos com um
nivel de complexidade um pouco diferente do passado, acabamentos mais complexos,
pecas mais delicadas.” (Supervisor 04)

Alega-se, que anteriormente a essa transformacao, as linhas de producéo
da antiga Refripar demandavam muita forca muscular e bracal dos operadores de
manufatura, pois 0s processos de producdo ndo contavam com certos
equipamentos modernos e tecnologicamente avancados que foram sendo

introduzidos na nova gestéao.

“E naquele momento a gente tinha um sistema de administracdo industrial, vamos dizer
assim, bastante tradicional, de uma forma geral usado no pais inteiro até entdo. Voltado
por hierarquia, linha de comando, ndo muita participagdo do pessoal operacional em
termos de opinido e participacdo no processo como um todo.” (Supervisor 04)

“Quando a gente iniciou esse processo de contratacdo, como eu te falei, a fabrica ela era
um pouco...ja tinha tecnologia, mas néo era tdo intensiva. Como a gente tem hoje A gente
tinha muitos funcionarios que faziam s6 uma funcéo. Entdo o cara sé apertava parafuso o
dia inteiro.” (Coordenadora RH)

Indo mais adiante nas narrativas, pode-se dizer que ndo houve apenas
mudancgas estruturais na fabrica da empresa, mas também mudancgas na forma de
gestdo. O Supervisor 02 alegou que “é mais facil de lidar com essas pessoas
[operadores] de 1996 para ca, porque tém essa mentalidade diferente, mentalidade
da Electrolux, uma empresa sueca, uma multinacional”. Sendo assim, a cultura que
era vigente na empresa também é invocada por alguns entrevistados na busca de
mostrar alguns temores relacionados a presenca de mulheres no ambiente fabril.
Esse fato comprova o carater de construcdo social do conceito de género apontado
por Strey (1998): dependendo da cultura (valores, crencas, rituais, etc.) que permeia
uma sociedade, a visdo de “ser homem” e de “ser mulher” sera peculiarmente

definida e propagada.

“O que aconteceu foi que até 95 houve um periodo em que se achava melhor, digamos
assim, ndo ter mulheres no chéo de fabrica até pelo fato...da cultura da época de se...ndo
combina muito bem essa coisa da auséncia da mulher, principalmente essas coisas de
licenca maternidade excessivas e tal.” (Supervisor 05)

“...n0 comeco a gente tinha muito medo de gravidez, de se afastar, dos 9 meses.”
(Supervisor 06)
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O periodo de 1994-1995 é lembrado como fase de mudancas
mercadoldgicas que exigiram mudanca de gestdo e de cultura organizacional. A
concepcao dos produtos estava mudando: passaram a ser produzidos com nivel de
complexidade diferente do passado. Além disso, a empresa estava buscando a
certificacdo ISO 9000 e certificacdo ambiental, necessitando de um envolvimento

maior das pessoas da manufatura com os processos de trabalho.

“O pessoal abracar de uma forma mais participativa, de uma forma um pouco mais
interativa com documentos, de interpretacdo de documentos. E com aquele perfil que a
gente tinha a gente n&o ia conseguir.” (Supervisor 04)

Esse foi um periodo em que grandes mudancas ocorreram. O processo de
selecdo de novos funcionarios passou a exigir pessoas com escolaridade minima de
segundo grau e o sistema de rodizio de fungbes foi implantado. Até entdo as
pessoas trabalhavam em postos fixos, ou seja, ndo era preciso aprender mais do
que uma simples tarefa dentro de todo o longo processo de producdo. Houve
funcionarios que ndo se adaptaram as mudancas e acabaram deixando a empresa;
e outros buscaram completar seus estudos e aprender as novas atividades de
trabalho exigidas pelo rodizio. Com pessoal mais instruido formalmente e mais
flexivel, dentro das diferentes atividades de trabalho, a empresa comec¢ou a renovar
sua equipe de trabalho.

Pode-se inferir que a idéia principal era de que essas mudancas nha
organizacdo do trabalho e a presenca de equipamentos que facilitavam as
operacdes nas linhas de montagem proporcionaram ambiente adequado a presenca
de mulheres. Mais importante que isso, porém seria a constatacdo de que, diante
das caracteristicas diferentes que os produtos comecavam a ter, verificou-se a
necessidade, para algumas atividades e processos, de trabalho mais delicado e

menos bracal, ou seja, perfeito para ser desenvolvido por maos femininas.

“E a gente percebia que alguns produtos novos vinham com caracteristicas e fases
de...alguns postos de trabalho dentro do processo todo, caberiam as mulheres, poderiam
ser feitos com mais eficiéncia por mulheres que por homens, pelo fato de ser mais
delicada e tudo o mais. E ai que comecou realmente a gente a absorver mulheres na
fabrica em certo percentual pequeno e isso cresceu com o tempo, na medida em que os
produtos também se desenvolviam mais ainda pra esse lado e hoje cada vez mais com
acabamento mais fino, e pecas mais delicadas e ai a gente até conseguiu aumentar esse
percentual de mulheres.” (Supervisor 04)
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“Quando foram criados turnos, decidiu-se com 0s supervisores que tinham algumas
tarefas que poderiam ser feitas por mulheres e a gente acabou admitindo em massa.”
(Supervisor 06)

“a idéia era a seguinte: com a entrada das mulheres, tentaria deixar um pouco mais
detalhado o processo. Que elas tinham um pouco mais de sensibilidade ou a gente
imaginava que elas tinham um pouco mais de sensibilidade pra esse tipo de trabalho. Para
algumas atividades mais detalhistas, para uma limpeza melhor do produto, um
acabamento melhor do produto, certo?” (Supervisor 03)

Nessa nova fase dentro do setor de manufatura da empresa, nota-se a
historicidade e temporalidade do conceito de género, descritas por Machado (1992),
ou seja, a constituicdo simbdlica do género se faz em contexto social determinado
no tempo e no espaco. As mulheres, que até entdo eram vistas como inaptas,
despreparadas e fisicamente incapazes de desenvolverem atividades em uma linha
de montagem, passam a ser vistas como mao de obra diferenciada e necessaria
aos novos padrdes de producéo.

A narrativa unanime dos entrevistados mostra que a busca por operadoras
foi iniciada com a clara intencédo de preencher lacunas especificas dentro dos novos
processos de trabalho na manufatura. Percebe-se agora que os supervisores e 0
departamento de recursos humanos tém a necessidade de justificar a presenca das
mulheres na fébrica. Mulheres trabalhando no mesmo ambiente fabril,
desempenhando as mesmas tarefas até entdo somente desempenhadas por
homens, requer motivos especificos que, invariavelmente, estdo ligados as
caracteristicas consideradas femininas que passaram a ser vistas como mais
adequadas ao novo formato da manufatura. Da mesma forma, Wallace (1999)
constatou em sua pesquisa empirica realizada na Volvo da Suécia que, ao se olhar
para as mudancas no modo de producdo capitalista, € possivel identificar os
momentos em que € benéfico ao capital a introducdo de novas formas e praticas

organizacionais.

“Entdo a gente comecou primeiro numa linha, depois foi expandindo pra outra. Foram
vistos os pontos que davam certo, porque, claro, quando vocé comega com 0 processo de
contratacdo tem muito acerto, mas também tem muito erro. (...) Entdo pra algumas
funcbes especificas dentro da area de manufatura, o trabalho da mulher. Essas
caracteristicas da mulher, elas acabam sendo muito mais adequadas do que os homens,
né? Por isso que a gente comegou a contratar mulheres nesse periodo.” (Coordenadora
RH)

“E dai em conjunto com eles [supervisores] definimos um namero, olha, vamos contratar
como uma experiéncia também pra ver se funciona; o que que vai ser melhor o que néo
vai ser.” (Coordenadora RH)
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“...alguns trabalhos especificos que nao exijam esforco fisico, as vezes uma coisa mais,
um trabalho mais elaborado, um trabalho mais detalhado que a gente enxergou assim um
potencial de algumas mulheres.” (Supervisor 01)

A necessidade de se justificar a nova presenca da trabalhadora é téo
grande que alguns entrevistados chegam a proferir narrativas, mostrando o cunho
social da iniciativa, como grande feito em prol das mulheres. A empresa passaria a
desempenhar o nobre papel de ajudar mdes de familia a terem uma profissao

remunerada: elas teriam certamente mais dificuldade em conseguir emprego.

“Mas normalmente eu procuro contratar uma mulher para dar oportunidade também.
Porque a gente sabe que tem bastante mulheres no mercado.” (Supervisor 01)

“Também no que diz respeito ao lado social da empresa em abrir oportunidade pra mulher,
0 campo de trabalho pra mulher.” (Supervisor 01)

“E até como parte social, a sociedade, nossa comunidade sabendo que nds temos aqui
mulheres trabalhando que sdo maes de familia, que elas tdo conseguindo conciliar as
atividades profissionais com as atividades pessoais e familiares, eu acho que isso faz com
que a empresa tenha uma imagem na sociedade bem mais positiva.” (Supervisor 07)

Desde o inicio do processo de contratacdo de mulheres em massa
para o chdo de fabrica, foram escolhidos de antemao os postos de trabalho que
poderiam ser preenchidos por mulheres, conforme as especificidades que se
relacionavam ao género feminino. Supervisores e departamento de recursos
humanos decidiram o que seria trabalho de mulher dentro das linhas, por meio de
suas noc¢des de feminino e masculino. Dentro da empresa pesquisada as narrativas
apontaram que, na visdo de quem contrata, 0s homens seriam mais grosseiros e

impacientes, enquanto as mulheres seriam seu oposto.

“Porque o homem é um trabalho mais bruto. Entdo ele deixa passar muitas coisas que a
gente imaginava que as mulheres ndo deixariam passar. Essa foi a primeira idéia.”
(Supervisor 03)

“Teve RH junto com manufatura identificando alguns pontos que as mulheres seriam mais
é...teriam mais habilidade para estar fazendo essas atividades.” (Coordenadora RH)

“Entdo quando sédo atividades aonde sdo atividades que tem que ter mais coordenacao
motora fina. Ou seja, uma atividade que tenha que ter mais atencao (...) uma atividade que
€ sO encaixar as partes internas do refrigerador [por exemplo]. Entdo nesses pontos, a
mulher é muito mais caprichosa.” (Coordenadora RH)

“Por ser mais delicado, por ter um jeito diferente de trabalho, menos bracal e mais
cuidadoso. E a gente percebia que alguns produtos novos vinham com caracteristicas e
fases de...alguns postos de trabalho dentro do processo todo, caberiam as mulheres,



54

poderiam ser feitos com mais eficiéncia por mulheres que por homens, pelo fato de ser
mais delicada e tudo o mais.” (Supervisor 04)

E facil perceber que a deciséo acordada entre o departamento de recursos
humanos e o0s supervisores aponta a especificidade das atividades cedidas as
mulheres que estavam entrando na manufatura. Para elas estariam reservados
postos de trabalho que néo seriam bem realizados pelos homens. Os supervisores
apontam que os homens seriam mais desleixados e menos cuidadosos em alguns
pontos da linha de montagem, devido as suas caracteristicas fisicas que 0s
incapacitariam a realizar trabalhos mais finos e delicados. O que se verifica, no
entanto, é que essas atividades podem ser facilmente relacionadas as atividades
tradicionalmente delegadas as mulheres nos lares, como no caso da limpeza final
dos produtos acabados.

Num estudo realizado em 1982 por Kergoat (apud RODRIGUES,
1992), percebeu-se que guanto mais o trabalho assalariado se assemelhar ao
doméstico, menos este sera valorizado e recompensado. Fonseca (2000: 108)
reafirma essa comprovacdo ao dizer que “depreciados, obscurecidos e mal
remunerados, os trabalhos de mulheres tém-se mantido, ao longo dos tempos,
hierarquicamente inferiores aos dos homens”.

Da mesma forma, a presente pesquisa verificou que o tipo de trabalho,
inicialmente entregue as mulheres, seria extremamente simples e, porque nao dizer,
sem grande valor no total do produto final. Esse seria provavelmente o maior motivo
para a citada falta de cuidado masculina na realizacdo dessas atividades, e nao a

sempre alegada maior brutalidade e falta de trato masculina.

“existiam operacdes que ndo eram bem realizadas pelo homem. Ndo eram assim....ndo
tinham o mesmo...a mesma qualidade. Vamos falar de alguns exemplos assim, operacdes
bem simples, mas que eram significativas. A limpeza do produto. Tinha uma operacao que
a gente fazia uma limpeza interna do produto e os homens ndo faziam bem. E dai as
mulheres faziam melhor. Operacfes de montagem de pequenas pecas assim, de
componentes...elas tinham mais habilidade, mais qualidade.” (Supervisor 05)

“para aqueles pequenos detalhes que passam...acabamento do produto. Essa era a idéia
principal. S6 que com a entrada delas a gente imaginava centralizar nessa parte de
acabamento. Silicone, limpeza, componentes elétricos que vocé tem que fazer conexdes,
etc.” (Supervisor 03)

“tem algumas atividades que os homens sédo mais, é desleixados. Ndo tem tanto capricho,
vai encaixar uma peca. No refrigerador tem muitas pecas pequenas, ai na hora de
encaixar, fazer o encaixe mal feito. Entdo alguma coisa assim ‘vamos experimentar uma
mulher. Por que ndo colocar uma mulher pra fazer isso?’. A mulher é muito criteriosa. No
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final de linha sempre tem uma inspecao do produto, onde vocé olhe se tudo esta OK antes
desse produto ser embalado. Entdo a mulher € muito mais criteriosa quando ela olha o
produto. Ela olha como se ela tivesse comprando o produto. Entdo ela olha se esta
amassado, se esta riscado. E os homens tem muitas coisas que eles ndo véem mesmo,
ndo é verdade? Entdo eles davam uma olhada assim ‘vai’, dai chegava as vezes com
algum encaixe mal feito, algum...é...0 logotipo da marca um pouco descolado. Entao
detalhes pequenos, mas que para a mulher que comprar faz toda diferenca.”
(Coordenadora RH)

Mesmo reservando para as mulheres as atividades mais simples, sem
necessidade de treinamentos prévios ou habilidades especiais, a capacidade delas
em desenvolver um bom trabalho dentro da manufatura foi extremamente
qguestionada. A imagem de uma mulher fragil e fraca ndo poderia condizer com o

ambiente rastico da fabrica e até com a rapidez da linha de montagem.

“lopiniao dos operadores em relacdo a entrada das mulheres] Nao da certo, nunca
trabalharam mulheres. Teve uma certa, por boa parte dos funcionarios...teve assim alguns
comentarios de que nédo vai dar certo.” (Supervisor 02)

“A grande maioria [operadores] aceitou. Sempre tem um ou outro que resiste nesse
sentido também, que acha que ‘ai, que ndo vai'. Até supervisores também, ‘ah, eu nédo vou
pegar’. Tinha gente que contratou e muita gente que ficou e até hoje é resistente a pegar

mulheres ‘ah, eu ndo vou pegar’.” (Supervisor 01)

“Entdo existia, € légico aquele paradigma de que serd que as mulheres iriam mesmo
conseguir se adaptar a velocidade, ao ambiente fabril, de uma forma geral. Aconteceram
reacdes dificeis, mas normal. Um processo de mudanca desse nivel gera sempre
restricdes, medos, entdo aconteceu bastante.” (Supervisor 04)

“Achavam que ndo servia, que ndo iam se adaptar, é....melhor, deixa eu modificar. Nao
gue ndo iria se adaptar. Que elas néo iriam fazer tudo em todos os pontos.” (Supervisor
03)

A Coordenadora RH e os Supervisores 01, 02 e 07 afirmam que de fato
houve casos de atividades cedidas as mulheres que nao foram bem realizadas e
provocaram a sua desisténcia ou a necessidade de realocacdo. O Supervisor 03
afirmou que, em seu setor, todas as atividades ja foram testadas por mulheres,
sendo que ficou provado que algumas delas ndo podem ser bem realizadas por

mulheres por serem muito pesadas e extenuantes.

“Nao, nés temos algumas atividades que nos ja temos comprovado que realmente nao da.
Algumas vezes nds ja tentamos e nao deu certo. (...) tem algumas atividades que nés ja
estamos carecas de saber que realmente ndo da certo pela prépria forca fisica.”
(Supervisor 02)

“na colocacdo de portas, nés ja fizemos algumas experiéncias com mulheres e sé...caso
de mulheres robustas e fortes. E, na média, essas mulheres sdo exce¢des. Entédo a gente
até mais ou menos evita.” (Supervisor 07)
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“Foram vistos os pontos em que dava certo, porque claro, quando vocé comeca com o
processo de contratagdo tem muito acerto, mas também tem muito erro. Entdo vocé
coloca as vezes a mulher que pra ela aquela funcdo acaba sendo pesada, inadequada.
Ent&o vocé tem que redirecionar de posto de trabalho, tirar de um posto e colocar no outro.
Entdo por mais que a gente tenha feito um estudo antes, olhado os pontos e tudo o0 mais,
houve erros também nesse processo de colocar mulheres em postos que ndo eram tao
adequados e dai a gente foi €, migrando, hoje isso estd muito mais tranquilo.”
(Coordenadora RH)

“J4 foi até colocado [mulheres em um setor considerado pesado para elas]. Até na propria
carga e transferéncia ja. Muitas pessoas a gente contratou e vinham nos procurar e
dizendo ‘eu ndo aguento essa rotina, ndo € isso que eu quero, ndo tava acostumada...”
(Supervisor 01)

“Entdo eu digo, o grupo que a gente contratou [inicialmente], muito pouco ficou porque elas
nos procuravam e diziam que iam voltar a trabalhar em loja, porque isso aqui é realmente
muito pesado. As vezes vé o setor de carga e transferéncia e pensa ‘eu vou ficar aqui 1-2
meses, depois eu ja [vou ser transferida]’. E depois acaba ficando seis meses e vé que
ainda ndo tem vaga pra outros setor que € mais leve, inspecéo e tal e ai vé que demora,
tem que ter mais paciéncia pra ter vaga em outro setor, pra se desenvolver, pra ir pro
trabalho mais leve. Ai acaba entregando os pontos. Procura a gente e diz ‘ndo to
aguentando, ja fiquei muito e estd complicado’. Ai a gente acaba substituindo.” (Supervisor
01)

Esse fato pode ser encarado como transtorno, porém o Supervisor 01
afrmou que a ndo adequacdo a certas atividades acontece rotineiramente,

independentemente do sexo do funciondrio.

“...também acontece com homem, mas ndo € na mesma proporcao, mas também alguns
entram na producado e véem que o trabalho néo é...e diz ‘ndo € isso que eu quero pra mim’
entdo sai. Mas a propor¢éao é um pouco menor.” (Supervisor 01)

Em contraste com o0s depoimentos anteriormente citados, em que é
apontada a incapacidade das mulheres em desenvolverem atividades a elas
cedidas, a Coordenadora RH e a maioria dos supervisores (Supervisores 01, 02, 04
e 06) ndo hesitaram em dizer que grande parte das atividades que eram vistas como
inadequadas para mulheres, acabou sendo normalmente desenvolvidas pelas
funcionarias. Alguns casos relatados revelam que as préprias operadoras tiveram a
iniciativa de desempenhar certas fungbes das quais eram excluidas ou “poupadas”,

para espanto dos outros operadores e de seu supervisor.

“Na pré-montagem de freezer s6 tinha homem trabalhando entdo, na pendltima
contratacdo que eu fiz, eu conversei com o controlador de producdo ‘por que nds nao
colocamos mulher pra trabalhar 1a?’ ‘Ah, porque nunca trabalharam mulheres I&’. Hoje tem
duas mulheres trabalhando ha 4 meses na pré montagem sem problema nenhum. Entdo a
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gente acaba muitas vezes quebrando paradigmas, tem essa famosa quebra dos
paradigmas.” (Supervisor 02)

“no ano passado, o melhor indice de solda que nés tinhamos era de uma mulher. Era
Unica soldadora que tinha. De um grupo de acho que 20 soldadores, era a melhor,
melhor indice de ndo conformidade era da mulher [ndo esquecendo que soldar
tradicionalmente visto como trabalho de homem, até mesmo na referida empresa).”
(Coordenadora RH)

o0 ©

“algumas meninas que nds temos aqui trabalhando elas se desafiam a fazer o trabalho dos
homens e fazem. E fazem bem feito.” (Supervisor 06)

“(...) mostrando que elas [operadoras] sdo capazes de fazer uma série de atividades que
eles [operadores] fazem que até entdo achavam que néo era.” (Supervisor 04)

“Mas foi que elas foram conquistando a credibilidade no caso, a confiabilidade desde o
comeco. A gente viu que elas também deram conta do recado, mesmo sendo um trabalho,
ndo um trabalho de grande esforco fisico, mas um trabalho rotineiro de esforco rotineiro de
pendurar peca. O tempo todo s6 naquela rotina de pendurar, transferir peca, empurrar
carrinho e tal.” (Supervisor 01)

Os supervisores demonstram que casos de grande resisténcia a presenca
das mulheres no chéo de fabrica pertencem ao passado. A intolerancia explicita,

como a descrita no trecho a seguir, ndo encontraria mais voz na empresa hoje:

“Entdo era muito claro, aquele funcionario quando era facilitador, ele procurava mudar o
rodizio, procurava colocar as mulheres pra fazer até mais do que tinham que fazer pra
demonstrar que o trabalho da mulher ndo tava sendo legal, mas a gente acaba
identificando no final que ndo é o trabalho dela que ndo é legal. Mas o trabalho do
facilitador que esta querendo boicotar de alguma forma.” (Supervisor 02)

Para o Supervisor 03, a questdo foi de adaptacdo a presenca do corpo
feminino na fabrica, sendo que esse periodo de adaptacéo ja passou. Hoje em dia
ndo haveria mais distincdo por sexo na fabrica, e nenhum relato de discriminagéo
por esse motivo. Mesmo em atividades ndo relacionadas ao trabalho, mas
pertencentes ao dia a dia de qualquer empresa, 0s proprios operadores se
organizariam e se relacionariam normalmente em horarios de pausa, refeicbes e

bate-papo.

“E chamou muito a atencdo dos homens, dos operarios. Porque nunca viram esse tipo de
acao dessas dentro da fabrica e até se acostumarem, até os olhos se acostumarem com a
presenca feminina demorou um tempo, mas hoje a coisa é normal. Entra sai, entra
homem, entra mulher no lugar. Tudo normal, ndo se tem essa diferenciacéo.” (Supervisor
03)
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A resisténcia explicita contra a presenca de mulheres na fabrica pode
mesmo ter diminuido, mas relatos do Supervisor 01 apontam que o trato com as
mulheres no chao de fabrica ainda se mostra como algo delicado, que deve ser

tratado de maneira especial e diferenciada.

“a gente sabia que iria haver um choque no comeco e até hoje quando entra uma mulher,
eu converso bastante a questdo de postura da mulher. Porque o ambiente de fabrica,
qualquer coisa, qualquer rumor, qualquer coisinha gera um impacto grande mesmo.
Fofoca, o pessoal inventar coisa e tal. A mulher sofre muito.” (Supervisor 01)

“[sobre a contratacdo de mulheres] No comec¢o tem um impacto. Qualquer uma entra na
primeira semana e parece que desperta...uma pessoa diferente que esta na area...mulher
e tal...tem alguma coisa...hormonal e tal (risos).” (Supervisor 01)

O que se vé claramente € que, nove anos apos o inicio da contratacdo em
massa de mulheres, o total de trabalhadoras de chédo de fabrica da empresa em
estudo néo cresceu numericamente; as operadoras apenas foram sendo realocadas
conforme as peculiaridades do processo de producdo e a nocao dos supervisores
sobre o que seria um trabalho adequado para mulheres na linha de montagem.

Nota-se que a mulher continua sendo vista como fisicamente inadequada
para certas tarefas; essa € uma das grandes justificativas para o reduzido namero
de mulheres. As declaracdes dos Supervisores 04 e 07 mostram que as razdes que
justificariam a contratacdo de mulheres para o chao de fabrica sdo exatamente
aguelas que as excluiriam de exercer toda e qualquer atividade dentro das células
de trabalho. O mesmo fisico que garante sua contratacdo, as exclui da maioria dos
postos de trabalho na fabrica. Até mesmo sua “anatomia” feminina a excluiria de
alguns postos, pois seu corpo ndo seria adequado ao tipo de equipamento em
certas linhas de montagem.

Para Albert Mill (1998), os pressupostos em relacdo a natureza do
homem e da mulher tém sido incorporados no proprio desenho dos trabalhos. Forca
fisica, atitude, perigo e histamina, ao lado de referéncias implicitas sobre “a
responsabilidade primeira com o lar” da mulher sdo utilizadas, tanto para excluir a
mulher de certas tarefas quanto para desvalorizar o trabalho em que estiver

envolvida.

“A mulher tem uma estrutura fisica um pouco menos rigida, vamos dizer assim, que o
homem. E ai ndo da, realmente elas sofrem. Se a gente explorar isso, gera problemas
fisicos, de salide pra elas.” (Supervisor 04)
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“Mas em alguns setores de montagem, por exemplo, a pré-montagem em funcdo da
anatomia feminina. Ndo da pra gente colocar mulher 14. O trabalho em si, ndo que ele
fosse pesado, ndo chega a ser pesado, apesar...pela repetitividade ele pode se tornar
cansativo, mas dai poderiamos trabalhar talvez um rodizio, alguma coisa ali. E poderia se
resolver. Mas é a questdo da anatomia feminina [seios]. Ela atrapalha pro trabalho. A
mulher vai ter que se abaixar pra fazer alguns trabalhos dentro do gabinete que vai ficar
esfregando e isso ai vai incomodar, com certeza. Entdo ndo da.” (Supervisor 07)

Nenhum dos supervisores tentou mudar o padrdo de contratacdo de
mulheres para o chdo de fabrica, mesmo indicando terem autonomia para isso. A
manutencdo dos 10-20% de mulheres nas linhas de montagem seria mesmo
inevitavel, pois a experiéncia ja estabeleceu esses padrbes como sendo confiaveis e
estaveis. Bradley (1989) apontou que o que é definido como sendo “trabalho de
mulher” ou “trabalho de homem” tem um senso de normalidade e naturalidade,
quase uma qualidade moral, mesmo que a justificagcdo para tal tipificacdo seja

usualmente uma racionalizacéo pos-fato.

“Basicamente a gente tem um certo percentual de postos de trabalho que a gente pode
colocar mulheres na operacdo e outro percentual que ndo. Entdo a gente tenta manter
nessa fase, nas substituicées, no turnover normal do standard nosso, esse percentual de
uma determinada area vocé tem a possibilidade de postos pra 20-25 mulheres, a gente
tenta manter sempre esse ndmero ai, entdo saindo alguma mulher, a gente repde com
mulher, saindo homens a gente repde com homens.” (Supervisor 04)

“Eu procuro reservar. Quanto é pra repor na pintura eu procuro ja manter, contratar uma
mulher a mais pra manter algumas mulheres. Um certo percentual. Ndo que tem um
percentual rigido.” (Supervisor 01)

“[por exemplo] Eu vou abrir um turno de..numa linha de montagem...que sdo cento e
poucas pessoas. Entdo a gente parte do seguinte pressuposto. 20-30% mulheres, o
restante homens. (..)Agora quanto, dai existe uma quantidade preestabelecida de
mulheres.” (Supervisor 05)

“A gente define mais ou menos em fung¢é@o de um percentual ai que a gente pode assumir
de mulheres na area em funcdo justamente das operacdes. (...) Como € minoria, eu
trabalho em torno de ai, no maximo, uns 20% de mulheres entdo, sempre € minoria.”
(Supervisor 07)

Essa porcentagem indicada pelos entrevistados ndo € um nuamero que
deve ser formalmente e rigidamente seguido. Nao se sabe dizer exatamente como
foi estabelecido, mas se aponta que, com o passar dos anos, depois de todos os
testes que foram feitos, dos erros e acertos, ficou informalmente estabelecido que

uma taxa de, no maximo, 20% de mulheres, € suficientemente adequado.



60

“[sobre como a porcentagem de mulheres é definida] E mais da experiéncia porque a
caracteristica da nossa producado, a caracteristica da nossa fabrica. (...) Como a nossa
caracteristica, mais € fisica até. E uma linha de montagem. Normalmente assim tem
bastante operacfes, digamos assim, que requer mais até, mais do que habilidade, mais
até, digamos assim....disponibilidade fisica mesmo e preparo. E acaba... a gente acabou
com o passar dos anos achando que esse nimero de mulheres era o suficiente, sabe?”
(Supervisor 05)

“Acho que o nimero que a gente trabalha € um nimero bom (...) Entdo talvez o numero
que a gente trabalha hoje € um namero legal. E uma suposicéo até. Do jeito que esta eu
diria que estd legal. Se d& para aumentar ou n&o...(risos)...e complicado
dizer...(risos)...teria que tentar.” (Supervisor 05)

Para alguns supervisores, o aumento do numero de mulheres seria
possivel somente se houvesse mudanca nos processos de producdo, no tipo de
material utilizado na fabricagdo dos produtos, ou seja, seria necessario que o setor
de manufatura sofresse grandes transformacdes nas suas caracteristicas fisicas,

demandando mais mudangas estruturais.

“A partir do momento em que surge alguma mudanc¢a no processo ou no produto que faca
com que esse percentual mude, ai a gente muda da mesma forma” (Supervisor 04)

“Se de repente, amanhd ou depois nés tivermos um processo de montagem que facilite
mais para a gente ter mais mulheres, nao vejo porque ndo. Ou produtos mais leves, que
usem material mais leve no futuro assim, que facilite para atividade feminina, ndo tem
porque nao. Acho que hoje, de um modo geral a gente limita ai a presenca feminina em
funcéo do tipo de trabalho. Entéo, se no futuro a tecnologia, o avan¢o todo dos processos
de fabricacao permitir, acho que nés podemos aumentar tranquilamente.” (Supervisor 07)

Dessa feita, pode-se dizer que as narrativas de dois supervisores
entrevistados, apresentados a seguir, apontam que o maior impedimento para o
aumento da contratagdo de mulheres estaria mesmo dentro da cabeca dos
supervisores; ainda se mostra muito forte a ideologia de que as mulheres né&o
estariam completamente aptas ou preparadas para o ambiente fabril. As fabricas
seriam um terreno de dominio masculino ou, nas palavras de um responsavel pelo
processo seletivo da Volvo belga, entrevistado por Wallace (1999): a fabrica é um

mundo de homens!

“Daria para aumentar o nimero de mulheres no chao de fabrica desde que a gente fizesse
um trabalho mais forte nos homens e essa classificacdo ficasse seguindo alguns critérios.”
(Supervisor 06)

“O que eu penso é em relagdo ao conjunto. O conjunto de supervisores ainda ndo
consegue ter a cabeca aberta que vocé pode ter 30-40-50% de mulheres. Entdo enquanto
todo grupo nédo estiver pensando assim, eu posso ser substituido por qualquer um deles a
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gualquer momento. Entdo nds teriamos que fazer um trabalho em conjunto para mudar
isso. E uma coisa polémica.” (Supervisor 06)

“[sobre aumentar o nimero de mulheres na fabrica] E uma questdo até pessoal. Porque
hoje em dia ndo ha uma regra. E uma regra informal essa coisa de estabelecer um
namero. E uma coisa mais pessoal também. Ah, eu quero contratar mais mulheres, menos
mulheres. Vai da tua disponibilidade.” (Supervisor 05)

“Agora tem linhas de montagem diferente. Porque vocé esta pegando pessoas sem
experiéncia nenhuma. Dai é uma questédo até de preferéncia.” (Supervisor 05)

4.3. GENERO E AS NOCOES DE FEMININO E MASCULINO NO AMBITO SOCIAL
E NO AMBIENTE DE TRABALHO

Segundo Biling e Alvesson (1994), feminino e masculino séao
categorias definidas dentro de uma cultura e ndo devido a necessidades biologicas,
e sdo criadas a partir de complexa combinacdo de for¢cas sociais, cognitivas e
emocionais. Dessa forma, pode-se dizer que masculinidade e feminilidade n&o sao
categorias fixas, mas estdo constantemente mudando, estando -cultural e
historicamente na dependéncia do significado que a lhes é dado.

Billing e Alvesson (1994) apontam que o feminino e o masculino séo
geralmente vistos como mutuamente excludentes e relacionados aos corpos dos
homens e mulheres. Ainda segundo os autores, ao longo da historia da filosofia
ocidental, feminino e masculino tém sido contrastados por meio de caracteristicas
opostas, como racionalidade/emocionalidade, objetividade/subjetividade,
cultura/natureza etc. Dessa feita os trabalhos ficaram divididos entre leves e
pesados, ocupados por mulheres e homens respectivamente.

Feminilidade é geralmente descrita em termos complementares e
correspondentes aos masculinos. Nanette Fondas (1997) relata que “feminino” &
uma palavra que se refere as caracteristicas das fémeas. Um dos debates
recorrentes dos estudos feministas preocupa-se em saber se as caracteristicas
femininas sdo dadas biologicamente ou se sdo construidas socialmente, e se
existem padrdes de comportamento e maneiras de se portar que sejam particulares
aos homens e as mulheres. Num crescente corpo de literatura, autores tém
discutido que existem tracos de carater, estilos de interacdo, e padrdes de
ponderacéo, fala e comunicagcdo que sdo culturalmente descritos como atributos

femininos.
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Apesar dos debates sobre a fonte dos tracos de caréater (por exemplo,
socializacdo na infancia versus relacbes de poder familiar), a maioria dos
pesquisadores deposita nas fémeas algumas das seguintes qualidades: empatia,
dedicacao; sensibilidade interpessoal; cuidado, atencdo e aceitacdo de outros;
compreensdo das suas necessidades e motivacoes; orientacdo em direcdo aos
interesses coletivos e em direcdo a objetivos integrantes, como coesao grupal e
estabilidade; uma preferéncia por relacionamentos abertos, igualitarios e
cooperativos, em vez de hierarquicos; e um interesse em manter valores e relacdes
de grande importancia para a comunidade.

Masculinidade é geralmente vista como a antitese da feminilidade.
Agrupando as descricOes de varios autores, Billing e Alvesson (1994) dizem que as
caracteristicas tipicamente associadas ao homem sdo: duro, seco, impessoal,
objetivo, explicito, ativo, analitico, dualistico, quantitativo, linear, racionalista,
reducionista, materialista, assertivo, independente, controlador, competidor.

Fondas (1997) acrescenta ainda que, em contraste com tracos
femininos, os que séo culturalmente atribuidos aos homens incluem habilidade em
ser impessoal, interessado em si, eficiente, hierarquico, cabeca dura, e assertivo; e
um interesse em comandar, controlar, e dominar; uma capacidade de ignorar
consideracdes pessoais e emocionais para poder ter sucesso; facilidade em se
apoiar em codigos padronizados ou “objetivos” para julgar e avaliar os outros; uma
orientacdo herdica em relacdo ao cumprimento de tarefas; e um esforco continuo
para agir no mundo e transforma-lo em algo novo.

llustrando a realidade brasileira, Pena (1981) faz uso de um inquérito
do Departamento Nacional do Trabalho, de 1931, para mostrar a visdo que se tinha
da mulher na época. Esse inquérito oficial dizia que as mulheres possuiam algumas
qualidades que |Ihes eram especificas, que as transformariam em trabalhadoras
Uteis para atividades sem inovacdes que fazer, ou responsabilidades para assumir.
As qualidades das mulheres eram ligadas a idéia de que elas nao tinham
preocupacdes financeiras (por deverem ser sustentadas pela familia ou maridos) e a
imagem de docilidade, paciéncia, dedicagéo e de falta de ambicao.

Fica claro que, ha bem pouco tempo, era possivel encontrar-se
documentos oficiais extremamente preconceituosos e discriminatérios em relagcdo a
mulher trabalhadora do Brasil. Pena (1981) utiliza como exemplo a afirmacéao de

Décio Parreiras, diretor da Divisdo de Higiene e Protecdo do Trabalho do
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Departamento Nacional do Trabalho em 1943, em que ele descreve uma legislagao
trabalhista paternalista e que discrimina a capacidade da mulher, encobertado por
um discurso de protecdo moral e somética da mulher.

E interessante verificar o sistema classificatorio proposto por Arthur
Hencock, no mesmo boletim oficial, por meio do qual homens e mulheres poderiam
ser distinguidos de acordo com a presenca maior ou menor de certos tipos de
atributos. O esquema possibilitava “adequado” encaminhamento de ambos 0s sexos
no mercado de trabalho (PENA, 1981: 160).

Tab. 6 - Atributos masculinos e femininos

Sentimentos No homem Na mulher
ciime menor maior
galanteria menor maior
ambicao maior menor
vaidade menor maior
compaixao menor maior
espirito de sacrificio menor maior
coragem maior menor
caridade menor maior
necessidade de justica mais intensa menos intensa
sentimento de propriedade | mais intensa menos intensa
religiosidade menor maior
inteligéncia maior menor

Com esse esquema era possivel “provar’ que o homem oferecia
trabalho completo por ser mais agil, maior, mais forte e mais resistente que a
mulher.

Apesar dos esforcos das estudiosas feministas, as proprias pesquisas
de Bradley (1989) demonstraram que 0os homens sdo vistos como tecnologicamente
mais competentes e criativos, enquanto as mulheres sdo vistas como
incompetentes, feitas apenas para controlar as maquinas que tém sido construidas,
mantidas e preparadas por homens. Homens desempenha os trabalhos mais
habilidosos (os quais envolvem treinamento, especializacdo, conhecimento) e, pelo
simples fato de serem desempenhados por maos masculinas, sdo vistos como mais
habilidosos que os feitos pelas mulheres. Similarmente, as mulheres sao dirigidas

para os trabalhos menos habilidosos, e as habilidades que elas detém séo vistas
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como “naturais” - como cozinhar, cuidar das pessoas, costurar - sendo habilidades
desvalorizadas.

O gque Bente Rasmussen (2001) indica é que varios estudos de género
e habilidades tém mostrado como a natureza socialmente construida das
habilidades inclui forte associacado entre o género dos trabalhadores e habilidades
em particular. Quando as habilidades da mulher sdo requeridas para o seu
recrutamento numa empresa, elas ndao sdo reconhecidas como habilidades. A
natureza socialmente construida das habilidades inclui a no¢do de que as mulheres
nascem com certas habilidades femininas, sendo assim capacitadas para certos
tipos de tarefas. Essas habilidades “naturais” ndo necessitam de pagamento e séo
vistas como facilmente substituiveis.

Para Bradley (1989) o pressuposto € que habilidades, competéncias,
forca e outras qualidades necessérias para o desenvolvimento de trabalho estédo
amarradas a masculinidade e a feminilidade; mas as identidades de género como
trabalhadores sdo construidas na organizacdo generificada do local de trabalho e
reforcadas em treinamentos e ocasides sociais. Como a feminilidade e a
masculinidade sdo ligadas de maneira estereotipada a certas capacidades, como
destreza manual e forca fisica, o género torna-se critério discriminatorio para a
contratacao e ndo o que os empregados em potencial podem realmente fazer com
suas maos e cabecas.

Analisando o trabalho de montagem do setor eletroeletrénico na cidade
de Curitiba, os resultados da pesquisa de Maria Stein (2000) revelaram que o
trabalho da mulher € preferido devido a exigéncia de habilidades manuais
especificas. De acordo com os entrevistados, a preferéncia pelo uso de méao-de-
obra feminina da-se porque a mulher € mais paciente, suporta mais a rotina diaria, €
mais habilidosa e minuciosa na execugéo das tarefas.

Da mesma forma, na empresa analisada na presente pesquisa, para
aguele que contrata as mulheres trariam algumas caracteristicas peculiares de seu
género para a manufatura, as quais poderiam ser bem utilizadas em alguns pontos
da linha de producdo. As mulheres teriam propensdo “natural’ a serem mais
detalhistas, minuciosas, pacientes e essencialmente delicadas. Os homens nao
desempenhariam as mesmas funcdes de maneira adequada, devido a

caracteristicas intrinsecamente masculinas.
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“porque os trabalhos sdo melhores executados. A parte de montagem, falha, falta de
pecas, limpeza. Detalhe a mais. A peca fica mais completa. Segue mais documentos. O
homem tende a ler o padréo de trabalho quando entra e quando for despedido com raiva
ele vai ler de novo. Mas a mulher, seguidamente, ela tendo tempo, vai pesquisar e vai
tentar estar sempre dentro da norma. Ela vai quebrar menos regra do que os homens. Vai
seguir mais regras, isso pra um piso é excelente. Pra norma, pra 1SO 9001, ISO 14000, a
mulher segue muito mais.” (Supervisor 06)

“Na parte de limpeza e montagem, vocé consegue repetibilidade muito mais com mulher
que com homem e vocé consegue mais qualidade. Homem nao valoriza muito aquilo que
faz. A mulher valoriza aquilo que faz, o resultado do trabalho. Essa é a diferenga bésica e a
mulher é muito mais criteriosa naquilo que faz.” (Supervisor 06)

“E colocar uma mulher e um homem em determinadas tarefas, a mulher é muito mais
minuciosa, muito mais detalhista, ela classifica melhor.” (Supervisor 06)

“no setor de limpeza de produtos, ela € muito mais objetiva. A mulher € muito mais
detalhista. Montagem de portas, montagem de tampas, colocacdo de etiquetas.”
(Supervisor 06)

“...as mulheres elas sdo mais cuidadosas em alguns aspectos, em aspectos de limpeza,
de cuidado com detalhes. Elas prestam mais atencdo que o homem, normalmente. Entdo
partes assim, onde essas qualidades sdo mais importantes pro trabalho, é bom ter
mulheres.” (Supervisor 07)

“Que a mulher é muito mais focada, a mulher tem a coordenagdo fina muito mais
desenvolvida do que homem, que o homem é mais grosseiro. Para alguns trabalhos que
eles vao fazer.” (Coordenadora RH)

“Inclusive a gente acha que pra muitas operacdes, principalmente aquelas operacées com
mais precisdo, operacdes mais assim delicadas e que requer uma atencao maior e
uma...digamos assim...um maior cuidado, as mulheres sdo melhores que os homens, a
gente nota isso. Elas tém um, digamos assim, um controle maior. Mais paciéncia, mais
habilidade manual para essas operacdes. “(Supervisor 05)

“Entdo séo operacdes que exigem atencdo, muita atencdo e responsabilidade, ou seja, a
gente percebe que a mulher ela se da bem nessa area que exige um pouco mais de
concentracdo e responsabilidade e detalhista.” (Supervisor 04)

“E o beneficio seria no sentido de ser mais detalhista, alguns trabalhos mais minuciosos,
de inspec¢do, tem mais cuidado, ser mais cuidadosa, colabora mais na organizagdo da
area, tem essa atengdo mais na organiza¢éo.” (Supervisor 01)

Além da delicadeza apontada nos trechos anteriormente citados,
outras caracteristicas consideradas femininas sao assinaladas de maneira positiva
por dois dos supervisores entrevistados. Arakcy Rodrigues (1992) pdde constatar
que, quando se trata das vantagens da mé&o-de-obra feminina, além da paciéncia,
adaptacdo as tarefas monétonas e repetitivas, capacidade e “jeito natural” para
certos trabalhos delicados, contam também outras virtudes femininas como:

assiduidade, responsabilidade, honestidade e até mesmo produtividade.

“Hoje a gente tem mulheres que fazem atividades muito mais eficientemente que homens.”
(Supervisor 04)
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“Procuro tentar outras pessoas, pois das poucas que acabam ficando, se destacam. Sao
boas funcionarias, as poucas mulheres que a gente tem s&o boas funcionérias.”
(Supervisor 01)

“Elas d&do um pouco de maturidade pro grupo, sdo bem comprometidas, ndo tem
problemas com faltas, com atrasos nao justificados...eu sempre posso contar nesse
sentido. Eu posso contar com elas, sdo bem comprometidas mesmo.” (Supervisor 01)

A maioria dos supervisores entrevistados apontou que, muitas vezes, as
vantagens em contar com mulheres no chdo de fabrica estdo atreladas a sua
capacidade de tornar o ambiente mais agradavel devido aos seus tratos femininos.
Até mesmo como forma de disciplinar os homens e for¢ca-los a serem mais
dedicados e organizados, como as maes geralmente fazem com os filhos em casa.
Pode-se entdo afirmar que esse é papel que foge do ambito profissional, mas serve
habilmente as necessidades da empresa em manter os funcionarios “na linha”.

Da mesma forma, por meio de suas pesquisas em organizacdes
suecas, Wallace (1999) aponta que a presenca da mulher no chdo de f4brica tem
conotacédo civilizatéria, com o objetivo de controlar o comportamento masculino.
Esse papel de maternidade que a mulher deve assumir torna mais complexa a
analise da entrada das mulheres no chao de fabrica do que se houvesse apenas
questdes que envolvem a divisdo técnica do trabalho. O autor indica que mudancas
no balanceamento de género entre os empregados de chdo de fabrica podem
reduzir os niveis de estresse, alterar o comportamento dos membros do time e
reduzir a demanda por supervisao de primeira linha, reduzindo assim os custos com

mao de obra e tirando vantagem do que é visto como caracteristicas femininas.

“A presenca feminina, independente do trabalho, traz algumas coisas interessantes, como
integracdo. Homem normalmente ndo tem muito jeito para organizar comemoracdes e tal.
Entdo acaba formando um ambiente um pouco mais agradavel assim, um pouco mais
alegre. Entdo mulher ajuda nisso. (...) Acho que elas também puxam um pouco da
responsabilidade dos homens.” (Supervisor 04)

“E 6bvio que sempre traz um beneficio [contratar mulheres]. Acho que melhora o convivio
até entre as pessoas. Eu acho que ter essas pessoas de sexo diferente faz com que
alguns comportamentos sejam melhores, por exemplo. Diria que se fosse uma fabrica
Unica e exclusivamente de homens, vocé imagina quando viesse uma visita na fabrica,
viessem mulheres é 6bvio que o comportamento seria outro. Entdo melhora o ambiente,
eu acho que fica um ambiente mais assim...é...digamos assim....com mais respeito,
digamos assim, com uma convivéncia melhor.” (Supervisor 05)

“...fica muito claro pra gente a tranquilidade e a forma de trabalhar. O capricho naquilo que
faz. Entdo eu acredito que tem aquele lance de ser mais organizada, de ndo querer
trabalhar num ambiente assim, ndo digo sujo porque ndés temos o programa 5S que é
manter a area limpa. Entdo a gente percebe que h4 um envolvimento maior das mulheres
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nesse programas assim, sabe de...ndo de limpar, mas de manter a area limpa. O préprio
capricho...talvez esse seja mesmo um dos maiores beneficios. E mais facil de vocé
negociar alguma coisa, sabe? Elas te abordam também de uma forma diferente. Entdo
tem sim alguns beneficios que pra gente hoje é muito claro.” (Supervisor 02)

“Eu acho que o relacionamento ele melhora em muito quando tem ambos os sexos
trabalhando. Como eu falei agorinha, na pré montagem, em fungcédo de ndo ter mulheres
por ali € um ambiente assim mais assim....€...quando o grupo é um grupo maduro, pouca
gente nova, ndo € um turno que comecou agora, € um turno que ja existe hi 2-3-4 anos.
Que dai ja tem um grupo mais consolidado dos funcionarios. O ambiente fica assim mais
normal. Mas quando € um turno que estd comecgando a falta de mulheres naquela equipe,
naquele grupo parece que cria uma tendéncia a ser um grupo assim mais tumultuado,
mais agitado, mais bagunceiro, sabe? Entdo a presenca feminina ela segura um pouco
isso, a pessoa fica assim, vamos dizer, mais calminho.” (Supervisor 07)

O Supervisor 06 deixa bem claro que as mulheres devem ser selecionadas
dentro de um padrdo que se pensa ser adequado aos moldes da fabrica. E até
mesmo exigido um tipo fisico adequado que possa passar despercebido no
ambiente fabril. Nesse sentido, ndo apenas as qualificagdes profissionais contam no
momento da contratag&o, evidenciando uma gama de outros quesitos, que seriam
analisados e poderiam barrar a entrada de mulheres aptas ao trabalho na empresa.

Wallace (1999) aponta que esse fato se baseia nas nogdes estereotipadas
de feminilidade, sendo discriminatorio para aquelas mulheres que ndo exibam as
caracteristicas requeridas. No seu estudo de caso da Volvo, ficou evidente que
quando uma mulher € recrutada, espera-se que ela traga para o ambiente de
trabalho certas caracteristicas, barrando aquelas que nao as possuem. No caso da
Volvo e da empresa aqui analisada, quem sai perdendo sdo as outras tantas
mulheres capacitadas e dispostas a trabalhar que perdem sua oportunidade no
mercado por ndo possuirem o corpo adequado seguido da postura correta, de

acordo com os moldes do contratante.

“Porque se vocé pega uma menina de 18-19 anos, mas se vocé pega uma pessoa na faixa
dos 30, casada com filho, estavel. Essa pessoa da mais resultado que um homem. Entédo
tem um perfil ideal para fabrica. Aquela pessoa casada, com filho na faixa dos 4-5 anos,
que ja ndo depende dela mais do que 6-4-5 horas por dia. Porque quando é recém-nascido
ocupa umas 20-24 horas. Depois de 4-5 anos, que ja esta indo pra escola, ja ocupa ir pra
escola, voltar da escola, entdo ocupa um nimero menor de horas que essa mulher libera
pra trabalhar. Mulher ja estavel. Nao tem problema néo.” (Supervisor 06)

“E o perfil certo. Nao colocaria meninas de corpinho lindo, bonitinhas, roupa justinha,
montando pecas. I1sso ndo. Isso incomodaria, prejudicaria. Mas esse perfil, 27-30 anos, ja
estavel ou entdo casadas, conscientes, bem entrevistadas, seria uma mé&o de obra muito
boa, segura, tranquila.” (Supervisor 06)

“Eu defendo o aumento das mulheres no piso, mas dentro de um perfil. Isso eu quero
deixar bem claro. Ndo é qualquer uma. N&o da pra escolher a beleza, a forma fisica ou a
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capacidade de inteligéncia. Nao € esse perfil isolado que vai formar a pessoa ideal pra
trabalhar na Electrolux.” (Supervisor 06)

Além de escolher o perfil adequado na hora da contrata¢do, o Supervisor
03 apontou que as mulheres devem estar sob constante vigilancia para que né&o
saiam dos padrdes morais impostos sobre seu comportamento. Sao vistas, por ele,
como provocadoras, porque suas atitudes desviariam a atencdo dos demais
funcionarios de maneira propositada.

Como apontou Bradley (1989), a idéia chave € a do “ambiente de
trabalho generificado” e a “cultura do trabalho”. Ambos preservam as visdes
convencionais de comportamento masculino e feminino adequados tanto dentro
quanto fora do ambiente de trabalho; e perpetuam as visbes de que o homem é
agressivo e predador, mulheres sdo sedutoras e flertadoras. Segundo a autora,
tanto quanto qualquer outra instituicdo social, a cultura de trabalho generificada
mantém a idéia de que 0s sexos sao intrinsecamente diferentes, assegurando que
as experiéncias de trabalho de homens e mulheres se mantenham diferentes e os

trabalhos tipificados por sexo.

“Tém muitas que vém aqui fazer desfile de moda pra aparecer para os homens, etc. e dai
destoa, cria uma outra situacao ruim, porque além de ficar falada no meio do povo, fica
ruim pro trabalho. Porque todo mundo passa se distrai. Eu tenho um caso tipico, isso eu
posso dizer agora que nés temos uma funcionaria, muito bonita a menina. Sem problema
nenhum. E s6 que vem com uma camisa curta, aparece a barriga, etc. e 6bvio que chama
a atencdo, vem com calca justa. E uma das coisas que ndo pode acontecer é esse tipo de
coisa, que distrai o resto da operagdo. Entdo eu cheguei e falei pra ela ‘olha, tem que ser
com uma camiseta cumprida, camiseta larga, normal. A calca vocé pode vir como vocé
quiser, certo? Mas tem que vir com uma camiseta’. Muito bem. Foi s6 um tempo, voltou a
aparecer. Ai esses dias eu tive que ‘6, é a Ultima vez, certo? Nao da pra ser dessa forma’.
E que nem na igreja, vocé ndo entra de roupa de banho na igreja. Vocé vai entrar
adequado pra aquele ambiente. Na fabrica vocé tem que entrar adequado para ambiente
de fabrica. Quando vocé estd em casa vocé pode andar como vocé quiser. Entdo tem tudo
essas coisas que fica dificil de vocé ter que explicar. E o fato de vocé ter que chegar la e

falar ‘olha tem que ser dessa forma, olha tem que ser daquela forma’.” (Supervisor 03)

Segundo a narrativa da Coordenadora RH, do Supervisor 01 e do
Supervisor 03, o envolvimento com colegas de trabalho seria invariavelmente
provocado pelas mulheres, algumas porque sdo demasiadamente extrovertidas,
outras por serem muito provocadoras, e outras ainda por nao resistirem aos apelos
da ala masculina. De uma forma ou de outra, é apontado como dever das mulheres
um posicionamento firme em relacdo aos homens no ambiente de trabalho. A

manutencdo dessa postura em nada condiz com o0 ambiente descontraido,
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agradavel e cordial descrito por todos os entrevistados, em que homens e mulheres
se mesclariam naturalmente e partilhariam de todos os ambiente da fabrica sem

maiores constrangimentos.

“As vezes acontecem casos. Tem problemas de comportamento que a gente sempre
procura...as vezes entra uma pessoa que € muito desembaragcada, comunicativa e
conversa com todo mundo, alguns operadores confundem as coisas, acha que ja esta se
abrindo pro lado dele. Dai gera uma fofoca, vem uma pessoa que esta sempre
conversando uma pessoa com outra, algumas outras pessoas comecam a fazer fofoca, as
vezes uma inveja, alguma coisa.” (Supervisor 01)

“Tem o envolvimento. Porque os homens ficam dando em cima delas. Entdo tem as que
sdo mais vulneraveis. Dai acaba dando uma bagunca na linha. Tem as que séo sérias.
Que andam melhor do que homem.” (Supervisor 03)

“porque as vezes as mulheres se envolvem com o pessoal da producdo, ai tem aquelas
que sdo meio...esta namorando um, daqui a pouco esta namorando outro, enfim, isso cria
conflito nas linhas. E é muito complicado.” (Coordenadora RH)

“Entdo as vezes ndo é nem o supervisor que vai falar, mas séo os colegas. Sabe? S&o os
colegas que falam. Dai a gente tem aqueles problemas daquelas meninas que dai também
saem com todo mundo. Sabe? S&o problemas femininos. Porque ah, os homens também
tém esses problemas, mas é...sai fora dai. Eu acho que o envolvimento das meninas que
entram, o envolvimento delas com o pessoal do trabalho também é complicado, sabe? A
gente jA teve um caso de 2 meninas que montavam o produto. é..dai elas
comecaram...dai uma delas roubou o namorado da outra que trabalhava. Trabalhavam na
mesma linha. Trocaram as duas de linha. Colocaram uma numa funcdo e outra na outra.
Dai elas comecaram a competir pra ver quem montava mais rapido. E dai o que comecou
a acontecer? Com isso a ndo conformidade do produto comegou a aumentar. Porque
monta bem rapido “ndo, esta vendo? Montei mais que ela, viu? Sou melhor que ela”. Entdo
ai, 0 que que acontece? Acabaram as duas tendo que ser demitidas.” (Coordenadora RH)

Metade dos supervisores entrevistados apontaram que, hoje, até mesmo
guestdes normalmente tratadas como sendo exclusivamente femininas e prejudiciais
ao bom desenvolvimento de sua carreira profissional, ndo se mostram como
impedimentos para a contratacdo das mulheres na opinido da maioria dos
entrevistados. Os entrevistados alegam que a cultura da empresa e o nivel de
escolaridade dos funcionarios ndo mais condizem com atitudes desfavoraveis em
relagdo as mulheres.

A licenca maternidade, por exemplo, seria vista com naturalidade, sendo
gue a auséncia da mulher pelo periodo dos quatro meses seria facilmente
contornada e aceita pelos outros funcionarios. A gravidez € encarada como algo
esporadico, ou como nas palavras de um do Supervisor 01 “ndo vai passar o resto

da vida gravida”.
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“Nao é por isso [gravidez] que eu vou deixar de contratar. Sendo eu ndo contratava nada,
porque o risco tem. A gente tem que estar preparado, ter sempre uma pessoa a mais,
lancar méo de uma pessoa que a gente saiba que vai cumprir uma eventualidade, num vai
passar o resto da vida gravida. A coisa é meio eventual. A gente tem como manter o
standard estrategicamente com algumas pessoas que ddo essa cobertura. Assim como
tem pessoas que dao cobertura nas férias. Porque todas essas pessoas que tem, uma vez
por ano vao tirar férias também. Entdo é uma coisa mais ou menos similar, € s6 um tempo
a mais. Entdo a gente j& computa dentro do nosso quadro de pessoal.” (Supervisor 01)

“Sabemos que essa € a realidade, que amanha ou depois ela vai ficar gravida e que nés
vamos ter que ter a habilidade pra gente tratar com essa situacdo, e ndo com esse
problema. Porque eu ndo vejo isso como um problema. Eu vejo com uma situacdo em que
ela engravidou, vai ter o filho, vai ficar quatro meses afastada e a gente tem que ter a
flexibilidade pra colocar alguém no lugar, fazer um remanejamento, alguma coisa nesse
sentido. (...) Ndo é mais stress isso hoje. Foi no passado, como eu te falei, mas eu ndo
vejo mais isso hoje.” (Supervisor 02)

“[sobre gravidez] Isso € o menor problema de um supervisor” (Supervisor 06)

“gravidez ndo é doenga, gravidez ndo é problema. Se a minha m&e ndo tivesse
engravidado eu nao existiria. Entdo eu acho que isso é uma coisa da natureza, que faz
parte” (Supervisor 07)

Contudo, pode-se perceber nas falas da Coordenadora RH e dos
Supervisores 03, 04 e 05, que gravidez ainda é sindbnimo de alguns transtornos na
linha de producdo, sendo que dois desses sdo os mais proferidos. Durante a
gestacdo, as mulheres deveriam ser poupadas, acarretando a necessidade de
realocacdes dentro das linhas de producao e a incapacidade da mulher de participar
de todas as atividades dentro de um rodizio normal.

Bradley (1989) aponta que o que ocorre largamente é a segregacao
das mulheres baseada no argumento de que elas deveriam ser proibidas de
desempenharem trabalhos perigosos estando gravidas (ou potencialmente gravidas)
ou de trabalharem por longas horas quando tém criancas pequenas. De acordo com
a autora, esse argumento nao se sustenta, pois similarmente estaria se ignorando
0s perigos do local de trabalho para a habilidade fisiolégica dos homens de se
tornarem pais e as restricdes no tempo que tém disponivel para ficar com seus
filnos. A legislagdo protecionista reforcaria entdo o status das mulheres
trabalhadoras no mercado de trabalho como primeiramente esposas e maes que
precisam da protecao do Estado e dos salarios dos seus maridos.

A auséncia da mulher durante a licenca maternidade mostra-se como fonte
ainda maior de transtornos dentro das narrativas. Os trechos de entrevista
apresentados a seguir indicam que séo inevitaveis as substituicdes que alterariam a

rotina da linha de producéo e a dinamica dos operadores. Além disso, ainda sao
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vistas com maus olhos as mulheres que engravidam apdés recente periodo de
contratacdo. Essas mulheres sdo percebidas como oportunistas que, passada
apenas a fase probatoria, se revestem da seguranca da legislagdo para darem a luz

e continuarem recebendo seus salarios.

“O que existe é que, digamos assim, é um fator assim que faz com que a gente tenha, ndo
digo receio de contratar, mas faz com que a gente tenha até alguém a mais,
sobressalente, é o problema das mulheres terem a licenca maternidade. Vocé conta com
ela, vocé precisa dela...principalmente quando a gente fala de linha de producdo. Que dai
essa auséncia de quatro meses numa producdo, vocé tem que por alguém no lugar. E
muitas vezes vocé acaba substituindo por uma pessoa temporaria, que VOcé precisa
daquela vaga.” (Supervisor 05)

“Agora tem mulheres que acham que a gravidez € pro bem e tem umas que acham que
aquilo la é uma forma de se manter, certo? Entdo nés sabemos identificar aquelas que
quando ficam gravidas elas realmente atrapalham o processo, quer dizer, ficou gravida e a
barriga nem aparece, mas ja nao trabalha, ndo rende o que deveria, fica saindo o tempo
todo, certo? Sai todo dia pra ir ao ginecologista, porque tem que fazer isso, tem que fazer
aquilo. Isso é um problema gravissimo, mas séo alguns casos, ndo sao todos. E depois
gue voltam da gravidez. Ai sai uns 4 meses, normal. Ai quando voltam da gravidez,
algumas continuam ruins, quer dizer, produzindo mal. (...) E tem algumas que voltam mal,
pior do que eram. Do que trabalhavam antes ou até pior de que quanto estavam gravidas,
certo? Dai ndo tem como segurar.” (Supervisor 03)

“Inibe um pouco o crescimento feminino na fabrica, € o fato de que elas tém um tempo de
licenca maternidade muito longo. N&o que isso seja errado, pois primeiro € um direito e
segundo € humanamente € necessario. Mas quebra um esquema dentro do processo
produtivo. Entdo quando acontece de uma mulher ter essa licenga maternidade a gente
tem que substituir ela por esse prazo determinado de 4 meses e tal e ai quebra um pouco
do ritmo dela, quebra um pouco o ritmo da equipe. Gera um certo desconforto no processo
produtivo que tem essa caracteristica de necessidade da presenca 100% do tempo.”
(Supervisor 04)

“um impeditivo é esse porque tem mulheres que infelizmente acabaram de entrar na
empresa e ficam gravidas. E impressionante. E eu acho q acontece em qualquer lugar. E
isso é um dificultador porque dai vocé tem que escolher os postos de trabalho que vocé vai
colocar, 0s nossos postos a maioria as pessoas trabalham em pé, entdo vocé imagina uma
gravida trabalhando em pé, é complicado.” (Coordenadora RH)

Ainda assim, os fatos comprovam que, muitas vezes, essas alegacdes séo
infundadas, pois a Coordenadora RH e os Supervisores 02, 03 e 05 reconhecem
que muitas das operadoras que passaram por uma gravidez dentro da empresa,
mostraram-se assiduas no trabalho e totalmente dispostas a cumprir seus deveres
apos seu periodo de licenca maternidade. Assim como fora demonstrado por
Bradley (1989), sdo as atitudes sociais sobre o “lugar da mulher” em vez das
realidades do local de trabalho que agem como empecilho a sua participacao

econdmica. A autora continua dizendo que “homens e mulheres recorrem ao erro de
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aceitarem antigas definicbes de papéis para 0os géneros em casa e no trabalho”
(BRADLEY, 1989: 49).

“E...eu hoje estou com, duas funcionarias que estio gravidas. E as saidas que elas ddo é
s6 pra exames....nao ha uma...se tirar o fato dos exames de rotina que caem no horario de
trabalho, que dai ndo tem jeito, o restante ndo tem...€ normal.” (Supervisor 05)

“Nos tivemos a Neide voltando recentemente da licenca maternidade, hoje nos temos a
Silvania que trabalha aqui na pré-montagem de tampas, deve ser pro més que vem o filho
dela, entéo a gente trata isso numa boa, sem stress.” (Supervisor 02)

“tem algumas que voltam ao normal, certo? Voltam a trabalhar normalmente, sem
problema nenhum, como eram antes da gravidez. Antes de qualquer noticia. (...) E tem
casos que elas saem, trabalham a gravidez inteira, até o0 momento de sair, como se nao
tivesse acontecendo nada, normalmente, saem pra fazer o periddico delas, normal,
tranquilo. E quando retornam, elas voltam também normalmente” (Supervisor 03)

“[sobre mulheres gravidas] Mas a gente tem outros casos que trabalham muito melhor do
gque os homens. Entdo eu acho que ndo existe uma regra.” (Coordenadora RH)

Na empresa ndo existem estatisticas sobre o absenteismo relacionado a
sexo. O absenteismo provocado por cuidados com o lar e a familia é visto de
diferentes formas pelos entrevistados. A maioria dos supervisores entrevistados
aponta um equilibrio: tanto os homens quanto as mulheres teriam responsabilidades
com o lar. Os funcionarios contariam com estrutura familiar sdlida em que os
trabalhos domésticos seriam justamente divididos entre o casal, que poderia contar

ainda com a ajuda de terceiros para esse tipo de atividade.

“Eu acho que é equilibrado, no meu setor aqui ndo tem muitos problemas assim. Néo é
mais que os homens, com certeza, muitas vezes os homens também saem por problemas
de familia. Entdo também é na mesma proporcgado.” (Supervisor 01)

“[sobre o peso que a familia vai ter na vida profissional dos funcionarios] Tem tanto quanto
na vida do pai. E mais ou menos parecido, mais ou menos.”

“[sobre faltas relacionadas ao cuidado com a familia] Isso acontece eventualmente, nédo
como regra. Mas isso acontece com o homem também. Isso seria trazer os problemas de
fora pra dentro da empresa. Tem gente que consegue separar bem e tem gente que néo
consegue.” (Supervisor 07)

“Tem homem que tem problema em casa e que abala pra caramba. Eu diria assim que eu
nao vejo diferenca.” (Supervisor 05)

“Temos vérias mées assim como temos varios pais, entdo os dois se envolvem. Pai e
méae. Tem pais que cuidam e tem maes que cuidam. Entdo eles conseguem, tem
funcionérios nossos, casais, que um trabalha de dia e o outro trabalha de noite e cuida do
filho. Tem essa situagdo. Tem situagdes que tem la a familia, € pai e mée e avés, vizinhos,
tios, irméos que cuidam do filho, entdo da disponibilidade pro trabalho, certo? E eles
remuneram de uma forma menor ou ndo remuneram quem cuida do filho. Normal, certo?”
(Supervisor 03)
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A necessidade de sustentar ou de ajudar no sustento de uma familia é até
mesmo evocada como um ponto positivo, devido a um maior senso de
responsabilidade com o trabalho. Na percepc¢ao do Supervisor 05, 0 medo de perder
0 emprego geraria grande comprometimento com a empresa e a fidelidade dos
funcionarios; nesse caso, afetaria tanto homens quanto mulheres.

Assim como constatou Tania Fonseca (2000) em sua pesquisa sobre a
transformacédo de mulheres em trabalhadoras, dentro de tradicional industria téxtil do
Rio Grande do Sul, as mulheres pobres trabalham pela sobrevivéncia e ndo pela
independentizacdo como outras mulheres de classes sociais mais altas. O préprio
sistema de producdo acaba por legitimar essas desigualdades, pois véem na mulher
pobre a trabalhadora ideal, eximias executoras de tarefas rotineiras e de facil

ideologizacao.

“é que as pessoas que tém uma responsabilidade maior, ou seja, que tém um
compromisso maior, que tém uma familia para sustentar ou alguma coisa parecida,
tendem normalmente a maioria, ndo é regra também. A ser mais responsaveis do que
aqueles que nao tém familia, que sao solteiros. Independentemente de sexo.” (Supervisor
05)

“[sobre a necessidade de providenciar os cuidados do lar] Eu sinto que isso até faz com
que ela seja mais responsavel ainda porque dai ela tem mais medo de perder esse
emprego do que as outras. Porque ela depende desse emprego.” (Supervisor 05)

As contradicdes nas falas dos entrevistados mostram que, da mesma
forma que discursam sobre a igualdade entre trabalhadores e trabalhadoras em
relacdo as responsabilidades com o lar, demonstram que, na verdade, existiria
carga maior sobre as mulheres para questdes domésticas que poderia interferir no
seu trabalho remunerado. As mulheres sédo vista como as maiores responsaveis
pelos cuidados com o lar, o que, eventualmente, poderia prejudica-la no processo
de selecdo e no bom desenvolvimento de seu trabalho na empresa.

O fato de que, apenas depois do inicio das contratacfes de mulheres para
as linhas de producéo, a empresa comecgou a proporcionar vagas em creches para
gue as funcionarias com filhos pudessem deixa-los no horério de trabalho, evidencia
que o responsavel pelo cuidado das criancas no lar, segundo essa narrativa, € a
mae. Tendo um quadro de funcionarios composto apenas por homens, ndo haveria

a necessidade da empresa preocupar-se com essas criangas. Somente as mulheres
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devem providenciar um terceiro para cuidar de seus filhos em sua auséncia gerada
pelo trabalho fora do lar.

Coadunando com essas evidéncias os resultados da pesquisa de Fonseca
(2000) na industria téxtil, demonstraram que a sociedade contemporanea apresenta
uma nitida divisdo nos papéis de género. Compete ao homem o papel de provedor,
sendo responsavel pelo sustento econdmico de sua esposa e filhos. A mulher é

responsavel pelo cuidado dos filhos e trabalho doméstico.

“Mas eu acho que o que dificulta um pouco ainda é essa responsabilidade da mulher sobre
a familia.” (Coordenadora RH)

“[sobre as faltas para cuidar da familia] E claro que a tendéncia € maior com a mae que
com o pai, mas como nés temos uma quantidade bem maior de homens que de mulheres,
entdo, no total [de faltas], eu acho que da na mesma.” (Supervisor 07)

“Entdo quando afeta [necessidade de cuidar do lar], e claro que em alguns casos afeta,
geralmente ela [operadora] nédo fica. (...) E a mulher, pelo menos as experiéncias que eu
tive, quando tem algum problema familiar que ela n&o estd conseguindo conciliar, ela...a
coisa aparece muito rapidamente e ela pede pra sair ou...sabe? A coisa é meio rapida
assim.” (Supervisor 05)

“Como 0 meu numero de homens é muito maior que meu nimero de mulheres isso acaba
passando despercebido, mas é evidente que a mulher, quando é mae, ela tem muito mais
responsabilidade em casa do que o homem. Entdo o homem tem, esporadicamente, a
necessidade de sair pra resolver problemas particulares, salude etc., mas a mulher tem
uma tendéncia de ter situa¢des assim com mais frequéncia. Pela situacdo dos filhos, a
responsabilidade maior em casa do que o homem. Se a gente for fazer um levantamento
ai estatistico do turnover feminino em relagdo ao masculino, ele provavelmente deve ser
maior.” (Supervisor 04)

“A gente realmente puxa a producdo, a gente trabalha bastante hora extra, a gente
trabalha bastante assim final de semana e tal e dai entra aquelas questfes até de vocé
dizer que a mulher tem o cuidado também da casa e tal e dai poderia ter mais problemas,
eu diria.” (Supervisor 05)

A Coordenadora RH chega a apontar que a maior responsabilidade da
mulher sobre o lar seria 0 ponto decisivo a ser pensado na hora da contratacdo de
mulheres dentro de qualquer empresa. Fonseca (2000) afirma que a mulher é
percebida e legitimada socialmente como agente da esfera familiar e privada; nao

sendoreconhecida tanto no campo da reprodu¢cdo como no da producéao.

“Eu acho que assim, é um pensamento bem machista. Mas eu acho que um dos
impeditivos seja a forca fisica, embora isso ndo seja o mais importante, porque a gente
tem outros postos. Eu acho que o complicador, que isso € um problema da sociedade, nédo
€ um problema da Electrolux, € que a responsabilidade da casa é da mulher. Entdo se o
marido e a mulher trabalham e o filho fica doente, quem leva o filho no médico é a mulher.
Ent&o se vocé for olhar, eu estou falando assim em termos de produtividade, em termos de
assiduidade, se vocé for comparar, claro que a mulher, muitas vezes ela falta mais do que
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o0 homem. Porque ela tem um filho e ela tem que levar o filho no médico. E isso € um
problema da sociedade. Porque hoje, se o teu filho estd doente quem vai levar é vocé.
Geralmente é a mulher, ndo é o marido que falta ao trabalho pra levar o filho. Entéo eu
acho que uma das coisas que dificultam ainda é essa relacdo que a mulher tem com a
familia e com os filhos; que ela é muito mais forte do que com os homens.” (Coordenadora
RH)

Fonseca (2000) aponta que, no ambito da familia, de acordo com o
modelo da divisdo sexual do trabalho, homens e mulheres passam a ser desiguais
na medida em que a sociedade atribui as tarefas que desempenham valores
distintos, em face do objetivo de reconhecimento individual e realizacdo pessoal
que, indistintamente, homens e mulheres se propdem alcancar.

Bradley (1989) afirma que, enquanto a responsabilidade de cuidar da
casa e dos filhos pode impedir as chances da mulher de alcancar escaldes mais
altos, ndo as impede de trabalharem fora ou avancarem em uma vasta gama de
tipos de trabalho. O poder dessas definicbes sociais e o aparato simbdlico que os
incorpora estdo apenas comecando a ganhar o devido reconhecimento nos escritos

das feministas em relacdo ao trabalho feminino” (BRADLEY, 1989: 49).

“As indUstrias se apropriam e fazem uso dessas imagens, desses simbolos, como
estratégia para discriminar e desqualificar o trabalho da mulher.” (NEVES, 1995:52)

O que Bradley (1989) conclui é que o status de procriacéo e filiagao
estd enraizado nas politicas sociais, e ndo nas diferencas bioldgicas. A autora
afirma que as mulheres, costumeiramente, ndo tém sido barradas de todos os
trabalhos que envolvem riscos a saude, mas somente daqueles que s&o
relativamente bem pagos e que sao liderados pelos homens. A questao da exclusao
nao tem ocorrido em trabalhos em que o setor é fortemente dependente do trabalho

de mulheres.

4.4. GENERO E DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

“A diferenciacdo dos trabalhadores por sexo é uma caracteristica central na
organizacdo do trabalho, podendo até ser considerada a mais importante. Tipos
especificos de trabalhos feitos por homens e mulheres variam de acordo com a
cultura e mudam através do tempo, porém discriminacbes e desigualdades
permanecem intactas. Elas datam de antes do capitalismo e véo sobrevivendo através
dos tempos, das transformacées tecnolégicas etc. (TOLICH e BRIAR, 1999: 132).



76

Segundo Bradley (1989), apesar de mais recentemente terem sido
criadas leis que punem a discriminacao no trabalho, ainda prevalecem a segregacao
e a generificacdo do trabalho assalariado, ou seja, homens e mulheres séo alocados
em diferentes tipos de trabalhos; as ocupacdes sédo prescritas segundo o0 sexo de
seu ocupante. A maior diferenca entre homens e mulheres no mundo do trabalho, é
exatamente o servico que executam, ou seja, dentro da maioria das ocupacgoes, eles
sdo empregados em diferentes niveis e com diferentes tarefas.

De acordo com a mesma autora, apesar de os locais de trabalho
industrializados possuirem diferentes padrbes de segregacao, quase todo o local de
trabalho em sociedades modernas industrializadas é segregado por género ou é
composto somente por um género. Essa constatacdo € evidenciada abaixo nas
narrativas dos Supervisores 01, 04 e 07 da empresa pesquisada no presente
estudo, os quais deixam bem claro que, em seus setores, existem mulheres em

posicdes especificas, desempenhando atividades muito bem demarcadas.

“Nas outras éareas dai na linha assim...colocacdo de prateleiras, parte de limpeza,
acabamento, embalagem....sem problema nenhum.” (Supervisor 07)

“Tem la na area que eu sou responsavel tem uma estagéo inteira que tem oito postos de
trabalho que basicamente s6 tem mulheres porque é uma atividade bastante delicada. E
justamente uma éarea que monta pecas de EPS [isopor], componentes eletronicos,
espumas, fitas, € bem delicado. Entdo 14, normalmente a gente costuma deixar mais
mulheres. Outra area que tem bastante mulheres é testes de...ndo sdo inspec¢des, sao
testes mesmo com aparelhos eletrénicos. Tem bastante mulheres la. Essa equipe tem 15
postos, desse 10 mulheres e 5 homens. (Supervisor 04)

“Tem uma série delas, mas atividades que mexem com pecas delicadas, quebradicas,
leves, a gente tem uma série de componentes que nem aparecem no produto pro cliente,
mas sao componentes internos que formam o produto, formados por EPS, que é um
isopor, uma série delas que sdo montagens, pecas montadas e ai elas sdo isoladas com
fitas, com espumas. S&o operacdes bem delicadas mesmo. Entdo a gente, de olhar assim,
de ver a pessoa fazendo a operacao, vocé percebe que precisa de uma certa delicadeza
(...) Tem uma série de situacdes. Pré-montagenzinha de componentes pequenos,
componentes eletrénicos (...)” (Supervisor 04)

“Vamos tentar colocar algumas mulheres, distribuir em grupo. Na carga é um grupo de 4
pessoas, entdo € uma mulher e mais 3 homens. Na transferéncia, 1 mulher e mais 3
homens. E vamos ver como elas se saem, depois a gente comeg¢a a jogar outras
responsabilidades e desenvolver e tal. E ai foi jogando pra pintar, trabalhar com pintura,
treinar, treinando na pintura, retoque e retrabalho. Algumas que se sobressaiam...”
(Supervisor 01)

Todos os entrevistados continuam alegando a existéncia de atividades nao
realizaveis pelas mulheres em geral. O maior motivo é sempre a menor forca fisica

delas. Esse é 0 pressuposto basico que € alegado ao tratarem da questao feminina
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na fabrica. Dentro das narrativas dos supervisores, todos concordam que existem
atividades que nao séo abertas para mulheres em hipotese alguma.

Ao analisar como a organizacdo (nas palavras de superiores em geral)
percebe o trabalho da operaria, Rodrigues (1992) também percebeu que a
delicadeza e a menor forc¢a fisica da mulher sdo usadas como justificativas para seu
posicionamento em certas atividades. Da mesma maneira, Stein (2000) percebeu
que no trabalho de montagem do setor eletroeletronico, a alegacdo das chefias, na
tentativa de justificar as limitacbes das tarefas designadas as mulheres, recai
sempre sobre a questio da menor forga fisica das mulheres. As mulheres relegam-
se as atividades mais simples e mais leves, em postos de trabalho menos

gualificados, geralmente nas bancadas e linhas de montagem.

“porque a diferenciacdo, na realidade, do que um homem faz na Electrolux ou uma mulher
em uma atividade de montagem de produtos ela esta relacionada mais a forca fisica. E
claro que tem atividades que a mulher ndo vai conseguir exercer porque requer a forca
fisica.” (Supervisor 02)

“Por exemplo, erguer peso, um esfor¢o excessivo, que € uma condigédo fisica, ndo é uma
condicdo de aptidao ou outra questdo qualquer. Porque ai a gente até prefere ndo pegar
uma mulher pra ndo submete-la a um esfor¢o exagerado ou coisa parecida.” (Supervisor
05)

“é algum que tenha algum movimento com uma pega um pouco mais pesada. N&do que ela
tenha que carregar por muito tempo, mas por Vvérias vezes no dia, um ciclo grande.”
(Supervisor 04)

“E tem lugar que a gente ndo pde mesmo porque sabe que é muito puxado. Até mesmo os
homens tem dificuldade as vezes. Entdo essa a gente realmente nem tenta, porque sabe
que nédo tem jeito.” (Supervisor 04)

“Entdo quando tem atividades mais pesadas ele [supervisor] hdo vai colocar sexo feminino,
porque a mulher....tem algumas atividades...ndo sdo todas, mas tem algumas atividades
gue precisam mais de forca fisica e dai pra mulher ja € um pouco mais complicado.”
(Coordenadora RH)

“Entdo quando sao trabalhos mais pesados a gente tem ali, € que vé. Tem um momento
que vocé tem que descarregar o refrigerador da linha de montagem. Tem uma esteira
tudo, mas é um trabalho que requer muito esforco fisico. Porque vocé esta tirando um
refrigerador. Ela tem uma esteira rolante pra ela sair da linha, mas vocé tem que ir
colocando no lugar, vocé tem que empurrar, vocé tem que acertar. Entdo em pontos,
nesses tipos de pontos, ndo tem como vocé ter mulher. Porque o esforco fisico € muito
grande e a mulher ndo tem a mesma forca fisica. Isso n&o..ndo tem como.”
(Coordenadora RH)

“Tem alguns [postos exclusivamente masculinos] porque elas ndo conseguem, por
exemplo, levar produto, movimentar produto. Ndo adianta colocar porque nao vai, certo?
Areas pesadas de montagem de compressor, por exemplo, ndo adianta colocar que
também nédo da. E evaporador que é a parte de cima dos refrigeradores também néo é
possivel colocar porque elas ndo conseguem dar...ndo tém o gas pra fazer isso. (...) E
muita andanca, muita movimentacao, e peso. O compressor € muito pesado, acho que é a
parte mais pesada do produto, e o0 gabinete elas ndo conseguem movimentar 0s
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gabinetes. Movimentar um produto € uma coisa, mas movimentar 10-15-20, é muita coisa.
Elas ndo conseguem.” (Supervisor 03)

Pela observagdo direta do processo produtivo na empresa analisada,
pode-se notar que, hoje, as mulheres também desempenham funcées que em nada
podem ser consideradas leves e delicadas. Algumas carregam peso (laterais de
freezers, feitas de chapa de aco, por exemplo), fazem solda em algumas linhas de
montagem e empurram carrinhos cheios de chapas de a¢o. Analisando as falas das
mulheres entrevistadas na sua pesquisa em industria do setor eletroeletronico, Stein
(2000) também percebeu que, quando necesséario, elas realizam tarefas

consideradas pesadas e insalubres.

“[no inicio estavam centralizadas em acabamento] E s6 que acabaram, além disso, indo
pra atividades mais brutas também. De montagem, de trabalhos mais pesados pra enfim,
pra também dar uma equalizada em relagdo aos homens. Nao ficar s6 na parte do...na
parte boa do processo.” (Supervisor 03)

“Mesmo aqueles trabalhos que no passado a gente tinha uma visdo que talvez ndo fossem
0s mais indicados pras mulheres, como a montagem de um compressor, por exemplo, que
€ uma peca mais pesada, e tal. Até esses trabalhos hoje as mulheres fazem. Solda, nés
temos mulheres que fazem solda. N6s temos mulheres em todos os pontos. De certa
forma desmistificou alguma coisa. Hoje é...elas trabalham em qualquer lugar.” (Supervisor
05)

“Olha, eu tenho quatro [operadoras] que tratam de embalagem de produto que € uma
atividade mais leve. Embalagem € isopor, plastico etc.; entdo é mais leve. Ai tenho mais 3-
4 que montam porta, que é colocar a porta no produto, € montar a parte de cima do
produto, entdo quer dizer, € uma parte mais de acabamento e de bruto também. Porque
elas fazem um rodizio. E tenho mais 4 em montagem de portas...pré-montagem. Esse &
mais pesado. Porque elas fazem a pré montagem, que é pegar varias pecas e fazer a
porta. E tem mais trés na parte de silicone e limpeza de produto e mais uma na pré
montagem de gabinete, que é o painel traseiro que é um pouco mais delicado também, so
que é mais detalhista.” (Supervisor 03)

“A gente colocou na area de pintura especificamente, a gente colocou pra fazer a mesma
coisa. Colocou as mulheres ali na fogueira, comecou de leve e tal e colocou fazendo,
pendurando peca, transferindo peca, um trabalho pesado, comegou do zero como todo
outro candidato e tal e quem consegui se manter, conseguiu ter um bom desempenho,
esta ai até hoje.” (Supervisor 01)

“Elas tdo em todos assim, na pré-montagem que faz a formacdo do freezers, pegando
pecas pintadas no braco, descendo, colocando no carrinho, parte de limpeza dos produtos,
parte de montagem interna, as gavetas, as prateleiras, final de linha, na limpeza; na parte
elétrica montando compressor e a fiagdo, toda a parte elétrica; pré-montagem de tampas e
portas e também temos 3 operadoras certificadas que fazem os testes junto dos produtos
gue ai tem que ter uma certificacdo especial pra fazer todos as testes. Entédo eu diria pra
vocé que tao espalhadas assim por todas as montagens de freezers. Ndo tem nada assim
gue elas ndo estejam fazendo hoje. Que tem um grupo, uma célula de trabalho, s6 de
homens, porque elas giram; entédo tdo espalhadas por todas as células de montagem de
freezers.” (Supervisor 02)
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Além do fato de as mulheres estarem sempre provando gue sao capazes
de desempenhar atividades até entdo nao direcionadas a elas nessa fabrica, os
trechos de narrativas apresentados abaixo mostram que a quase totalidade dos
postos de trabalho na linha de montagem néo requer forca fisica. As atividades
seriam realizadas em posi¢des confortaveis; ja existe tecnologia suficiente para que,
independentemente do porte fisico do operador, a tarefa seja adequadamente
realizada.

Bradley (1989) aponta que, de maneira geral, as diferencas sexuais
sao invocadas para se justificar o que sdo diferencas de género no status social. A
suposta forca fisica superior do homem racionaliza a divisdo do trabalho mesmo
qgquando o magquinario faz todo o trabalho fisico. Essa for¢ca superior também é
socialmente construida, e penetra na estratificagdo por género no trabalho e na

sociedade em geral.

“Porque ndo existe nenhuma carga fisica, nenhum trabalho que estresse o corpo fisico
hoje, ndo existe nenhum trabalho na fabrica. Todos eles séo trabalhos que levantar um
peso em posicdo confortavel, movimentos sempre aqueles sobre rodas. E bem facilitado o
trabalho.” (Supervisor 06)

“Carregar peso quase ninguém carrega. A linha anda sozinha, os equipamentos, tudo.”
(Supervisor 07)

“Nas outras montagens, que eu diria que em torno de uns 98% das montagens, tanto o
homem quanto as mulheres podem fazer.” (Supervisor 02)

“Eu diria 0 seguinte que uma linha de montagem, hoje, pouquissimas, pouquissimas
funcBes assim diria que ndo sdo recomendadas pra uma mulher por questdes fisicas.”
(Supervisor 05)

“Entdo sdo poucos trabalhos que sdo exclusivos de homem. Cada vez esta ficando menor
esse tipo de trabalho. Porque a carga hoje, fisica, pro homem e pra mulher dentro das
fabricas esta bastante pequena. N&do se faz mais forca, ndo se carrega mais produto.
Precisa carregar num elevador, num carrinho. Nao tem problema.” (Supervisor 06)

“Mas as demais que eu diria que sdo a maioria, que tem muito mais quantidade de postos
gue sdo normais, possiveis pras mulheres quanto postos que sdo pesados. A quantidade
de postos pesados € bem reduzida hoje. Entdo a gente tem feito bastante experiéncia e
por ai vai.” (Supervisor 04)

“Em todos os outros postos as mulheres, ja teve mulheres. S6 aquele setor de metalurgia
ai...na outra fabrica tem algumas maquinas que ja tiveram mulheres trabalhando, que é o
setor de prensas. Sao pecas menores e tal, na prensa, € um trabalho rotineiro, mas € um
trabalho mais leve.” (Supervisor 01)

Mesmo apontando que apenas uma percentagem minima de postos

excluiria a presenca da mulher na linha de montagem, ao serem perguntados sobre
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a quantidade de mulheres no seu setor, os supervisores nao relutam em dizer que
nao passa de 10-15% do total de funcionarios. A justificativa mais utilizada é o fato
de que todo o processo de producao € dividido em estacdes de trabalho, e existe
um sistema de rodizio de operacdes dentro dessas estacdes. Sendo assim, se
houver uma operacdo sequer que ndo é vista como adequada para as mulheres, 0s
supervisores excluem toda e qualquer mulher de participar dessa estacado por
completo.

A linha de montagem de freezers verticais e horizontais serve de exemplo
ao se observar que, em um dos times de producdo, que conta com 38 funcionérios,
existem apenas duas mulheres. Das 19 atividades desenvolvidas nessa estacdo de
trabalho, foram apontadas pelo supervisor, no maximo, trés atividades que seriam
pesadas demais para as mulheres, como: manusear chapas de aco (laterais do
freezer); e em dupla, erguer o produto - ainda incompleto - na altura da cabeca e

transporta-lo para uma esteira rolante a dois metros de distancia.

“Hoje a gente divide o processo todo em estacdes de trabalho. Entdo a gente tem estacfes
com pessoas do sexo masculino e feminino mescladas. E evidente que tem trabalhos mais
pesados que ai a gente nao coloca mulher dentro daquela equipe, a gente deixa aquela
equipe com trabalhos pesados s6 com homens. Mas estacdes que a gente sabe que é
possivel as mulheres desenvolverem todas as atividades, a gente acaba mesclando.”
(Supervisor 04)

“Entdo aquele ponto ali, a pré-montagem e dai pra nao interferir com o rodizio de funcdes,
mesmo em alguns pontos onde poderia haver mulher, a gente ndo coloca porque senéo
quebra toda a sequéncia de rodizio. Entdo a pré-montagem, de um modo geral, a gente
evita. De gabinetes.” (Supervisor 07)

“Se preciso de alguém pra pré-montagem, eu ja descarto a possibilidade em fungéo desse
rodizio. Eu poderia, na preparacdo da caixa interna, eu poderia ter mulheres trabalhando,
mas dai quando faz o rodizio, porque eles fazem um rodizio diario ali. Como é que fica
dai? A mulher fica limitada, dai interfere no conjunto e isso acaba até gerando conflito
porque o pessoal vai cobrar ‘pd, por que que ela ndo pode e eu tenho que fazer?'. Porque
vocé sabe como é que é. Alguns trabalhos sdo assim o mignon e outros sao o 0sso. E por
isso que roda.” (Supervisor 07)

“A dificuldade é mais no sentido fisico, do esforco fisico, alguma coisa que ela tem que
fazer; dai o grupo tem que fazer alguma coisa a mais.” (Supervisor 01)

“a gente trabalha com o sistema de rodizio, entdo a cada uma hora faz uma atividade
diferente, entéo se tiver uma atividade que requer uma forga fisica, como eu falei, a mulher
vai ter que pular aquele ponto, ela ndo vai pra aquele ponto, ndo vai participar daquele
rodizio. Entdo ela ndo vai fazer a uma hora daquela atividade. Entédo talvez em funcao
disso a gente coloque assim um numero X de mulheres pra trabalhar até pra que depois
ndo haja um reclamac&o maior por parte dos homens ‘ah, mas naquele ponto, sempre que
tem uma mulher, ela acaba pulando e sobra pra gente’. Entdo pra nédo ter um lado negativo
por parte dos homens, a gente até acaba propondo um limite.” (Supervisor 02)
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Mesmo tendo o problema alegado do rodizio de func¢des, o Supervisor 02
explicita que seria apenas uma questao de readequacao das células de montagem
para que as mulheres pudessem desenvolver mais atividades e fossem desviadas

de outras em que fossem julgadas incapazes.

“Ah, ndo pode porque requer uma forca fisica’, que dai seria 0 homem e a gente faz um
ajuste pra que ndo rode naquela atividade que requer a forca fisica.” (Supervisor 02)

“[diante do rodizio de atividades] Dai elas pulam aquela atividade. Dai elas ndo rodam.
Elas pulam e v&o pra outra atividade. Entdo ali vai ter sempre um homem trabalhando pela
forca fisica.” (Supervisor 02)

A questdo de formacado técnica adequada € invocada na tentativa de se
justificar a total auséncia de mulheres na area de manutencédo. Mesmo sabendo que
existem mulheres com a formacdo necesséria para trabalharem no seu setor; o
Supervisor 06 ja se adianta em dizer que as qualificadas néo teriam vocacao para

tal trabalho, excluindo-as antes mesmo de busca-las no mercado.

“Primeiro porque no trabalho da gente tem pouca mulher na formacéo. E essas pessoas
guando estudam, elas ndo pensam na indGstria, elas pensam em ir trabalhar em
programacao, trabalhar em um outro nivel. Engenheira mecénica, eletricista ou eletrénica é
mais dificil de achar e com a vocacéo de trabalhar em méaquinas é menor ainda. Entdo eu
acho um pouco mais dificil pelo préprio mercado. Poderia até procurar, mas seria bem
mais dificil que achar um homem. Se eu colocar hoje um pedido na entrada, abri uma vaga
pra engenheiro, € muito mais facil do sexo masculino que do feminino. Pela prépria
disponibilidade do mercado. Se vocé pedir um pré-requisito, pronto, ja derrubou a mulher
nao entra. Experiéncia...ja derruba.” (Supervisor 06)

Analisando-se outros trechos da narrativa desse mesmo supervisor, nota-
se que o0 que realmente importa na hora de decidir pela contratacdo de um novo
funcionario, € o que ele vé como trabalho adequado para as mulheres em geral.
Mesmo nunca tendo contratado mulheres para trabalhar em sua area, o supervisor
sabe exatamente como as mulheres iriam reagir a determinadas situagdes, o0 que

contaria como impeditivo para sua possivel contratacao.

“Entdo no meu setor também tem alguns trabalhos que vocé tem que topar todas as
paradas. Vocé tem que nao ter horario, e nisso mulher € um pouco mais regrada, homem
€ um pouco mais baguncado. Entéo se vocé precisar dar uma esticada na jornada, é mais
facil convencer um homem que uma mulher. Porque a mulher geralmente arruma uma
tarefa pra depois, ou ela vai buscar um filho ou ela tem escola ou ela tem uma rotina pra
fazer. E mesmo que ela fique, ela fica quebrando a rotina dela. O homem n&o. Da a
impresséo que ele ndo tem o que fazer depois do horario; entdo se vocé convida-lo pra
ficar uma hora, duas, trés ou cinco, ele fica. Porque ele nao se amarra a detalhes. (...) Se
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vocé avisar ela que vai trabalhar todos os sdbados, ela coloca, mas se vocé quiser trazer
ela no sabado e avisar na sexta, ela ndo vem. O homem vem.” (Supervisor 06)

O supervisor continua deixando bem claro que, no momento, ndo tem
nenhuma pretensdo de contratar mulheres para seu setor. Deixando de lado a
formacdo técnica, aponta que mulheres sdo inadequadas fisicamente e sua
feminilidade ndo as capacitaria a lidar com um cargo que exija atividade e voz de

comando.

“Em principio eu ndo colocaria pelo proprio perfil, pela formacédo técnica, pela forma que
trabalha. Eu, por exemplo, 0 mecéanico as vezes ele usa o corpo fisico de homem, ele tem
que soldar pendurado, ele tem que trocar o 6leo de uma maquina com 3000 litros de 6leo e
tem que entrar dentro do tanque, tirar uma bomba de éleo, motor, usar uma ponte, soldar.
Mesmo ajudando alguém a fazer isso, é um trabalho mais sujo, menos nobre. Tem que ter
uma voz firme, tem que atuar, ser uma pessoa que vocé vé uma coisa errada, vocé tem
que modificar, vocé tem que fazer melhorias, vocé tem que se impor.” (Supervisor 06)

Dessa feita, as mulheres sdo completamente excluidas da area mais
cobicada pelos funcionarios da fabrica da empresa. E uma area que exige maior
nivel de escolaridade e preparacdo técnica especifica, sendo que oferece salarios
muito maiores que os das linhas de montagem. Sendo assim, Bradley (1989) indica
que género (juntamente com raga, etnia, nacionalidade etc.) é uma caracteristica
social usada pelos empregadores para criar mercados de trabalho segregados.
Segundo a autora, 0o que acontece é que o status do género masculino é uma
vantagem para os homens como trabalhadores, porque deles é esperado que
ganhem mais dinheiro apos se casarem e quando eles sdo pais, os empregadores
tendem a vé-los como melhores trabalhadores que as mulheres. As mulheres
trabalhadoras séo percebidas como talhadas apenas para salarios suplementares,
tanto as solteiras quanto as casadas, porque nao sédo consideradas trabalhadores
legitimos, mas primeiramente esposas e mées. Esse fato se consolida como eterna
desvantagem das mulheres no mercado de trabalho: os padrbes estruturados de
oportunidades e de acesso em muito cancelam a maioria dos gostos dos
empregadores ou das motivagdes, ambicOes, desejos pessoais, e necessidades

materiais dos trabalhadores individualmente.

“Mais de 60% com nivel superior. Engenheiro, técnicos, tecnologos. Os outros sdo
técnicos. Os trainees tém que ter curso de eletromecénica, tém que ter formacdo do
SENAI, tém que ter uma série de pré-requisitos. Mesmo o0s nossos operadores de
unidades ou mecanica nivel | ttm um nivel melhor e o salario também. Paga trés vezes o
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gue a linha paga, no piso. O primeiro salario ja € 3 vezes mais. Entdo todo mundo quer vir
pra cd, e busca ter formacédo.” (Supervisor 06)

A Coordenadora RH e os Supervisores 01 e 05 também alegam falta de
qualificacdo técnica das candidatas para certas atividades. Seria extremamente
dificil encontrar, no mercado de trabalho, mulheres com formacéo técnica ou com
experiéncia de trabalho em ambiente fabril. Esse pressuposto mostra-se téo forte

gue, em certos casos, nem mesmo é cogitada a busca por mulheres qualificadas.

“No meu caso especifico, que é uma area técnica, é indiferente [contratar homens ou
mulheres]. Se tiverem técnicas disponiveis e eu tiver a vaga, se a mulher ou homem pra
mim, vai ser indiferente. E que no mercado hoje tem muito mais homens com formacao
técnica pra minha area do que mulheres. Entdo é uma selecdo até natural, ndo é uma
escolha minha.” (Supervisor 05)

“Agora o fato de ter menos mulheres que homens...é até uma questdo de mercado de ter
mais homens disponiveis no mercado do que mais mulheres disponiveis ho mercado ndo
€ nem mais uma questao agora de preferéncia ou nado, sabe?” (Supervisor 05)

“Mas tem algumas areas, por exemplo, como termo formagem, manutencao, essas areas
mais especificas assim, as mulheres ndo tem nem a...a gente vé muito pouca engenheira
mecanica, elétrica. Hoje ainda é dificil. Entéo, pra vocé ter uma pessoa com formacao
técnica pra essas areas, quase nao tem, o mercado é muito restrito.” (Coordenadora RH)

“Entéo, claro que tem algumas atividades mais especificas, por exemplo, na manutencéo a
gente num tem nenhuma mulher. Porque é um servico pesado. E um servico que exige
uma qualificacé@o técnica. As mulheres dificilmente fazem elétrica, mecénica, essas coisas.
Entdo tem areas que as mulheres nao trabalham.” (Coordenadora RH)

“Entdo a gente acabou pegando...porque nao existia, hdo existe no mercado de trabalho
mulheres que trabalha com esse tipo de esforco fisico assim. Sdo mulheres que trabalham
na linha de producdo, mas selecionando embalagem coisas assim, trabalhos manuais
leves. Nunca consegui encontrar..no maximo pessoas que faziam reposicdo em
supermercado. Alguma coisa mesmo assim mais leve.” (Supervisor 01)

Dentro dos varios niveis que podem galgar os operadores de manufatura
da fabrica, as mulheres estdo excluidas dos mais elevados. O supervisor da linha de
montagem de freezers horizontais e verticais apontou que nenhuma mulher, até
hoje, apresentou o perfil adequado para realizar treinamento em solda (operador de
manufatura 1ll) e nenhuma delas teria feito os cursos técnicos especificos que as
capacitassem a operar maquinas que necessitam de regulacdes e ajustes durante o
periodo de trabalho (operador de manufatura VI). Porém o seu setor conta com
duas operadoras certificadas que chegaram a esse posto por meio de um
treinamento de dois anos na escola técnica conveniada. Nesse caso, as mulheres

teriam o perfil adequado para serem indicadas para o0 treinamento, pois
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desempenhariam satisfatoriamente trabalhos de verificagdo de produtos prontos,

onde a observacao de detalhes é que faz toda a diferenca.

“os operadores certificados, que fazem os testes nos produtos. Quem coloca etiqueta OK,
que chega na casa do cliente dizer que o produto esta perfeito, funcionando perfeitamente.
E nds temos também inspetores de final de linha que fazem a inspecao visual dos
produtos. Também nds temos uma inspetora. Entdo na linha de montagem essas seriam
as atividades assim mais técnicas, os testes e a inspeg¢édo.” (Supervisor 02)

“Essa equipe tem 15 postos, desses, 10 mulheres e 5 homens. Essa atividade de teste
poderia classificar dessa forma. E um treinamento especial, diferente. A gente chama de
operador certificado. E um trabalho um pouco mais delicado que tem um treinamento mais
rigido. Inclusive na questdo do perfil a gente escolhe as pessoas que tenham um pouco
mais de compromisso com a empresa, responsabilidade. E um outro nivel assim.”
(Supervisor 04)
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Como apontou Pena (1981), a submissdo das mulheres brasileiras ao
sexo masculino j4 foi, um dia, consolidada no Cdédigo Civil. Até 1930, elas néo
tinham sequer direito ao voto. Isso significaria que, se vocé nascia mulher, era
biologicamente incapaz de administrar sua vida, devendo ser guiada por seu pai e
posteriormente por seu marido? Nao poderiam ser consideradas cidadas
verdadeiras e, por isso mesmo, deveria ser-lhes ser negado o direto de optar por
seus representantes governamentais? Entdo, por que hoje as mulheres tém esses
direitos assegurados por lei, como a todo e qualquer cidaddo e amplamente
reconhecidos pela sociedade? Teriam as mulheres evoluido biologicamente em téao
curto periodo de tempo de maneira que essas “limitac6es” especificas tenham sido
por elas superadas?

O que mudou, na realidade, foram as concepcdes de género. Esse
conceito esta sempre em construcédo e desconstrucéo; apresenta-se como verdade
absoluta em determinado contexto sdcio-historico, mas € visto como a mais absurda
falacia, ridicularizado e desacreditado, em outros contextos.

Historicamente as diferencas de género tém contribuido para a
dominac&o masculina, proporcionando papel secundario as mulheres na sociedade.
Deixando bem claro que seu papel principal é o de mée, responsavel pelos cuidados
com o lar e com a familia, divulgando uma imagem de fragilidade e delicadeza
extremas, que necessitam de protecdo. O status quo de dominagdo masculina é
mantido e a discriminagdo® as mulheres é renovada dia-a-dia, de maneira velada o
suficiente para ndo provocar grandes revoltas.

Os numeros mostram que elas estdo mudando os conceitos sobre o
que podem e o que ndo podem fazer dentro e principalmente fora dos lares. A
populacdo economicamente ativa de mulheres passou de 35,5% em 1990, para
40,7% em 1998. Enquanto isso, a populacdo economicamente ativa masculina tem
diminuido, passando de 64,5% em 1990 para 59,3% em 1998 (BRUSCHINI, 2001).
Porém ainda estamos engatinhando em termos de igualdade, sendo que os salarios
gue as mulheres recebem continuam sendo menores e o tipo de trabalho que a

maioria desenvolve é precario.

% “Assinalar uma pessoa a um tratamento especial baseado em preconceitos sobre o grupo ao qual aquela pessoa
pertence, e ndo segundo seus méritos individuais.” (SAPIRO, 1994)
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As nocdes discriminatérias de género sdo tdo sutis no mundo do
trabalho, e fora dele, que a maioria das pessoas se assustaria, se lhes fosse dito
gue algumas de suas atitudes discriminam as mulheres. A ndo consciéncia desse
fato vem da naturalidade com que as diferencas de género, socialmente
construidas, sdo encaradas e em nada ajuda na mudanca do status quo.

Dessa feita, a proposta inicial deste estudo foi exatamente a de dar
visibilidade as nocbGes de género na organizacdo do trabalho, evidenciando sua
dimenséo de construcéo social. Olhando criticamente uma organizagéo lider em seu
setor, foram configurados trés grandes temas ligados a questdo de género que
permeavam as narrativas processo historico de entrada de mulheres no chdo de
fabrica; nocdes de feminino e masculino; e divisdo sexual do trabalho.

Diante desses dados empiricos, coletados durante a pesquisa de
campo, pode-se dizer que as nocbes de género, relacionadas as trabalhadoras,
apontam caracteristicas tradicionalmente atribuidas as mulheres, com que se
estabeleceria o padrdo de feminilidade para o sexo feminino. As mesmas
caracteristicas socialmente construidas, e atribuidas historicamente as mulheres,
sdo reforcadas e reproduzidas pelas narrativas dos atores organizacionais
entrevistados. Suas narrativas reforcam os atributos femininos encontrados na
literatura e apontados como pertencentes a natureza das mulheres.

As narrativas em relagcéo ao processo de entrada de mulheres no chéo
de fabrica, iniciado em 1995, indicaram que avangos tecnologicos nos processos de
producéo introduziram atividades mais leves nas linhas de montagem da empresa, e
os produtos mais modernos trouxeram componentes mais delicados e pequenos na
sua fabricacdo. Dessa feita, as caracteristicas tradicionalmente atribuidas as
mulheres passaram a ser evidenciadas e vistas como necessarias dentro da fabrica,
devido as exigéncias do mercado. Essas caracteristicas, que correspondem ao
padrao de feminilidade, eram anteriormente tomadas para justificar que as mulheres
deveriam ficar no “seu lugar”: no lar, cuidando dos filhos/marido/casa.

Agora, essas mesmas caracteristicas sao utilizadas como justificativas
para definir seu lugar dentro da produgé&o. Indo ao encontro ao que pesquisas
recentes e dados historicos apontaram, as narrativas dos entrevistados na pesquisa
realizada na Electrolux S/A, indicaram que as mulheres sdo essencialmente
delicadas; minuciosas; detalhistas; pacientes; caprichosas e altamente

comprometidas com o trabalho.
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A abertura das portas da fabrica da empresa para as mulheres em
nivel operacional foi acordada entre os responsaveis pela contratacéo de pessoal na
empresa, ou seja, departamento de recursos humanos e supervisores de area de
manufatura. As narrativas indicaram que houve resisténcia explicita dos outros
operadores e de alguns supervisores, pois as nocgdes tradicionais de feminilidade
nao condiziam com o ambiente fabril. Para contornar esse conflito e reforcar
positivamente essas nocgdes tradicionais, foi o caminho escolhido. As mulheres
trariam beneficios para certos pontos da linha de producédo, desempenhando
funcbes que exigissem maior paciéncia, habilidade manual, coordenacdo motora
fina, concentracao etc.

Essas caracteristicas das mulheres foram enaltecidas e direcionadas
para o desempenho de atividades mais detalhistas, proporcionando acabamento
melhor do produto. Por serem mais caprichosas que os homens, foram-lhes
reservadas as operacdes mais simples dentro da linha de producéo, como limpeza
interna do produto acabado; encaixe de pequenas pegas plasticas no interior do
produto; e montagem de pequenas pecas/componentes/conexdes. O importante era
deixar claro que as mulheres teriam habilidades naturalmente desenvolvidas, e a
tendéncia a dar mais valor a essas pequenas atividades que ja estavam ha muito

acostumadas a realizar em seus afazeres domésticos:

“Elas valorizam aquilo que fazem. Porque se a mulher ndo valorizar as pequenas
coisas que faz, ela ndo poderia conseguir ser dona de casa.” (Supervisor 06)

Essas nocdes de “trabalho feminino” sdo tdo ligadas a esfera
doméstica, que contratar mulheres seria até mesmo uma nobre acdo de cunho
social da empresa em abrir oportunidade para que elas tenham trabalho
remunerado. A prépria sociedade valorizaria essa iniciativa, ao ver que as mulheres
estavam conseguindo conciliar as atividades profissionais com as atividades
pessoais e familiares, estas invariavelmente sob sua responsabilidade.

Tradicionalmente vistas como mantenedoras do lar e responsaveis
pelos cuidados e pelo bem-estar da familia, notou-se que elas proporcionavam
ambiente mais agradavel e civilizado no chdo de fabrica. Os times de producao
compostos apenas por homens sao vistos como mais tumultuados e agitados,

sendo que a presenca da mulher, além de colaborar para a manutencédo da
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organizacdo e da limpeza dos setores, servia para dar mais seriedade e senso de
responsabilidade aos grupos.

Por outro lado, algumas mulheres poderiam exercer uma reacéo
inversa e indesejada no ambiente da producdo. Aquelas que ja habitam a fabrica
devem estar sob constante vigilancia, para que mantenham o padrdao de
comportamento adequado e esperado. Uma fabrica de quase trés mil funcionéarios
nao pode permitir que intrigas, fofocas e desavencas atrapalhem o bom andamento
das linhas de montagem, o que, geralmente, seria criado por essas mulheres.
Marcadas pelo seu sexo de pertenca (AMANCIO, 2002), as operadoras devem ser
selecionadas ndo somente por competéncias profissionais, mas também por
atributos fisicos. O perfil ideal, apreendido nas narrativas, aponta para mulheres na
faixa dos 30 anos, de preferéncia casadas e com filhos. Esse tipo de mulher seria
considerado estavel, configurando-se em “médo de obra boa, segura e tranquila”
(Supervisor 03).

Contudo os atributos tradicionalmente femininos, que justificam sua
presenca na fabrica, geram contrapontos negativos, pois se considera que as
mulheres se cansam muito facilmente; sédo fracas; lentas e frageis. Além disso, as
mulheres teriam a tendéncia a ndo seguir carreiras técnicas ou buscar diplomas em
cursos de engenharia, pois essas areas do conhecimento sado tradicionalmente
vistas como masculinas. Essas sdo as duas grandes justificativas4 usadas pelos
contratantes, ao serem confrontados com o reduzido nimero de operadoras na
fabrica (121 mulheres entre 2.913 funcionarios) e dentre elas, as poucas (14) que se
encontram além do nivel operacional basico.

A dimensdo de construcdo social dessas nocdes de género €
evidenciada pelas contradicbes encontradas dentro das narrativas dos atores
organizacionais sobre o tipo de trabalho realizado pelas mulheres, e entre essas
narrativas e a realidade da fabrica. E preciso atentar para o carater de “verdade

absoluta” do que deveria ser visto como um “produto social aprendido,

* Apesar de a pesquisa tratar dos temas “gravidez” e “lar/familia” (geralmente abordados em estudos sobre
género e trabalho) e apresenta-los na andlise dos dados, as narrativas, nesse caso, foram insistentes no sentido de
que esses ndo sdo fatores decisivos, ao se pensar na contratacdo de uma mulher ou na atribuicdo de suas funcdes.
Apesar de saber que esses fatores também influenciam, em se tratando de contratacdo de mulheres, foi preciso
ater-se ao que os entrevistados afirmaram mais enfaticamente. Ndo houve consenso ou mesmo maioria dentro
desses relatos; alguns apontaram visfes mais tradicionais; a gravidez seria um transtorno para as linhas de
producdo e a mulher seria a grande responsavel pelo lar/familia; outros proferiram discursos de igualdade, em
que a gravidez em nada atrapalharia na avaliagdo e desempenho profissional das mulheres; pais e mées
compartilhariam as responsabilidades com o lar/familia.
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representado, institucionalizado e transmitido ao longo das geragdes” (SORJ, 1992).

Em primeiro lugar, constatou-se que as mulheres ndo desempenham
apenas tarefas leves e simples, pois existem aquelas que carregam peso durante
todo o expediente de trabalho, e outras que alcancaram os melhores indices no
trabalho de solda. Os homens, por sua vez, também ndo desempenham apenas
trabalhos sujos e pesados, como seria de se esperar. Eles encontram-se em
atividades de limpeza, embalagem e verificagcdo de produtos, que sao tarefas
relacionadas diretamente com as caracteristicas ditas femininas. Uma organizacao
capitalista visa ao lucro e, portanto, ndo permitiria que seus funcionarios
desempenhassem func¢des abaixo de um nivel satisfatorio; pode-se concluir que
mulheres e homens, na realidade, sdo capazes de trabalhar em rotinas
semelhantes, independentemente do seu sexo.

Em segundo lugar, pode-se afirmar que as narrativas em relacdo a
referida falta de qualificacéo técnica das mulheres ndo sdo pautadas em realidades
concretas, encontradas no mercado de trabalho. Verificou-se que, ao surgir a
necessidade de captacdo de funcionarios com cursos técnicos ou com formacgao
superior especificos, as mulheres ndo chegam a ser cogitadas para tal vaga. Parte-
se do pressuposto de que seria muito mais dificil para a mulher preencher tais
requisitos do que um homem, pois elas séo raras no mercado. As poucas mulheres
que trabalham como operadoras de manufatura, superiores ao nivel Il, foram
treinadas e capacitadas dentro da propria empresa; por iSSo mesmo conseguiram
posicionamento melhor que suas colegas.

Nota-se entdo que, apesar das mudangas que ocorreram na forma de
administracdo do setor de manufatura, nos anos decorridos, e da tentativa de
algumas operadoras em se mostrar capazes de realizar muito mais do que lhes é
oferecido, as mulheres ainda séo vistas e avaliadas segundo visfes tradicionais de
género, com todas as suas caracteristicas ideologicamente compartilhadas pelos
supervisores e departamento de recursos humanos e ndo simplesmente como
profissionais capacitadas ou ndo para a execugao de certa tarefa.

E td0 notdria a naturalizacdo das nocdes de género dentro da manufatura
da Electrolux, que os contratantes nem mesmo conseguem oferecer motivo
plausivel para o difundido percentual de mulheres no chdo de fabrica: mais ou
menos 15-20%, algo que nem chega a corresponder a realidade atual. Esse numero

é simplesmente apontado como testado e aprovado pela experiéncia: s poderia ser
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mudado diante de novas mudancas estruturais e dos processos de producao.
Porém pode-se dizer que a Unica e irrestrita mudanca necessaria € a nogédo de
género feminino difundida entre os contratantes da empresa. Para exemplificar essa

assertiva, seguem-se as palavras do Supervisor 03:

“Mas como esta hoje, exatamente como estad hoje. Por qué? Muita mulher cria
tumulto?” (Supervisor 03)

Observou-se entdo que atribuicdo de caracteristicas femininas ndo mudou
nesse tempo histérico, ou seja, ainda sdo as mesmas que tradicionalmente se
entendem como padrbes de feminilidade. Por outro lado, percebeu-se que aquilo
que mudou foram as justificativas do lugar que as mulheres devem ocupar. As
mulheres entraram em territdrio masculino, porém com a “pressdo normativa de se
conformarem a especificidade do modo de ser feminino e ao modo de ser
dominante masculino, especificidade que serve de controle social & mudanga que
poderia resultar do acesso das mulheres a esses contextos” (AMANCIO, 2002).

Sendo o género um principio de organizagdo social que estrutura as
relacbes de poder entre os sexos (NOGUEIRA, 2001); os dados empiricos
confirmaram que as tentativas de se manter as mulheres em menor nimero e em
posicdes de menor status e remuneracéo, tém sido bem sucedidas. E notério que a
retérica da igualdade tenta inocuamente encobrir um grande fosso de nocdes de
género discriminatorias em relacdo as mulheres, o qual serve habilmente para a
manutencao do status quo de uma fabrica masculina! As evidéncias indicaram que
ainda ha longo caminho para ser percorrido até o dia em que se olhe para um cargo

e Nndo se pense no sexo da pessoa que vai ocupa-lo.

8.1. LIMITACOES DA PESQUISA

Apesar de todo o cuidado e rigor cientifico com que foi desenvolvida
esta pesquisa, deve-se apontar a inevitavel presenca de certas limitacbes em
relacdo ao método de pesquisa, aos instrumentos de coleta e de analise dos dados.

Assim, pode-se dizer que o presente trabalho possui as seguintes limitagoes:
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(1) Em se tratando de estudo de caso, ndo é possivel a generalizagdo
dos resultados para além do universo do estudo.

(2) Faltam alguns dados secundérios, como dados estatisticos,
organogramas ou listas de funcionarios, devido a dificuldade do departamento de
recursos humanos da empresa em fornecé-los.

(3) A restricdo da pesquisa apenas a uma planta da empresa
Electrolux, situada na cidade de Curitiba, faz com que os resultados obtidos se
limitam a essa planta em particular, ndo podendo ser generalizados para a
organizagdo como um todo.

(4) A coleta de dados primarios por meio de entrevistas semi-
estruturadas, algumas vezes nao possibilitou o alcance de opinides mais profundas
sobre 0 assunto pesquisado. A pesquisadora procurou manter uma conversa “solta”
com os entrevistados ao invés de recorrer a um roteiro de entrevista fixo, para que
fosse possivel obter respostas ndo orientadas; porém iSso provocou vieses e
respostas evasivas dos entrevistados em alguns momentos.

(5) Para ndo aumentar em demasia o escopo do estudo, em face do
limite de tempo de elaborag&o do trabalho, foi necessario limitar a coleta de dados
aos responsaveis pela contratacdo de mulheres no chao de fabrica da empresa,
excluindo-se a visdo das préprias operadoras e companheiros de trabalho.

(6) A falta de preparo da pesquisadora em abordar temas e conceitos
muito ligados a areas da Psicologia, tentando restringir seu uso mais como base
conceitual do que como possivel ferramenta de analise. Ainda assim, ocorreu uma
aprendizagem tanto na selecdo dos autores que eram coerentes com a

sensibilidade da pesquisadora, quanto como pela analise e discussdo empreendida.

8.2. SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Apbs ter-se desenvolvido este trabalho, desde a organizacdo da base
tedrico-empirica até a analise dos dados coletados na pesquisa de campo, pode-se
perceber a possibilidade de variados outros enfoques para 0 mesmo tema. Sendo
assim, sublinham-se as seguintes recomendacdes de estudo:

- enfocar como mudancas estruturais e tecnologicas influenciam os

tipos de trabalho desempenhados pelas mulheres no mesmo campo de pesquisa;
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- dar voz as operadoras, no intuito de analisar seu papel ha mudanca

ou reproducéo das nogdes de género dentro da manufatura da empresa.
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SE T OR A RE A oottt e e ——— e e rr———— e r————————

TEMPO DE SERVICO: ...ttt

NA SOCIEDADE

1. Como vocé avalia a participacao cada vez maior das mulheres no mercado de
trabalho, nos mais diversos setores e cargos?

2. Na sua opinido, o cuidado com o lar e com a familia é responsabilidade das
mulheres? Qual seria o grau e o tipo de participacdo do homem e da mulher em
uma casa?

3. Na sua opinido, existem tipos de emprego mais adequados para as mulheres, ou
elas podem exercer qualquer tipo de trabalho? Quais os tipos de emprego? Quais
seriam 0s requisitos para que elas ocupem qualquer posto?

4. Vocé acha que na, sociedade brasileira, o fato de ser mulher € vantagem,
desvantagem ou néo influencia em nada na busca por emprego?

NA EMPRESA

1. Vocé acha que a Electrolux promove um ambiente de igualdade entre homens e
mulheres?

2. Existe alguma regra, escrita ou ndo, da alta administracdo da Electrolux que pede
a contratacdo de mulheres na linha de producao?

2. Ja presenciou ou conheceu por ouviu falar algum caso de discriminag¢ao contra
alguma mulher dentro da empresa? Por exemplo: que ndo tenha conseguido
promocao, que nao foi convidada para algum curso especial, que nao recebeu
compensacao justa por seu trabalho etc. pelo simples fato de ser mulher.

4. Nos horérios de pausa (cafezinho), homens e mulheres dividem os mesmos
ambientes e conversas?

5. Qual setor da producéo e da administracdo vocé percebe que possui o maior
namero de mulheres? Na sua opinido, qual seria 0 motivo?

6. Existe algum tipo de atividade ou encontro que reune funcionarios fora do horario
de trabalho? (Atividades de entretenimento, como uma associacdo; time de futebol
ou outro esporte; grupos de discusséo; etc.)

NO SETOR
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1. Quando abre uma vaga no seu setor, vocé ja sabe de antemao que o cargo
devera ser ocupado necessariamente por um homem ou por uma mulher ou nao
importa 0 sexo da pessoa, mas suas qualificacdes?

2. Aqui no setor, existem trabalhos que vocé pensa serem mais adequados para as
mulheres? Por qué? Quais s&o 0s servigos que nao sao realizados por mulheres?
Por qué?

3. Existe alguma caracteristica ou contribuicdo especifica que vocé espera que uma
mulher traga para o seu setor?

4. Quais as principais vantagens e desvantagens de se contratar uma mulher para
0s servi¢os do seu setor?

5. Existe alguma mulher em cargo de chefia no seu setor? Ja houve algum caso?
Ha alguma operadora que vocé gostaria de ver promovida futuramente? Por qué?

6. Vocé ja deixou de contratar alguma candidata a algum posto no seu setor por
achar que uma mulher ndo deveria ocupar tal funcado?

7. Vocé acha que o desempenho profissional das mulheres € igual, melhor ou pior
gue o dos homens nesse setor? Em quais aspectos?
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