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Resumo

A mulher e o empoderamento feminino ganham forga em diferentes ambitos, incluindo o profissional. O
tema passa a ser discutido nas organizagdes que cada vez mais se interessam em mudangas culturais.
Ao longo da histéria, a mulher foi inserida ao mercado de trabalho, em diferentes contextos de atuagao.
Entretanto, ainda pode haver resquicios da opinido social criada quanto a diferenciagdo do trabalho
apropriado ao homem e o associado a mulher. Com base neste cenario, o presente estudo possibilita a
analise e entendimento da percepgao do assunto na visdo de quem vive a realidade da situacgéao, as proprias
mulheres.
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Female: the way to equal work opportunities

Abstract

Women and women'’s empowerment gain strength in different areas, including the professional. The topic starts to be
discussed in organizations that are increasingly interested in cultural changes. Throughout history, women have been
inserted into the job market, in different contexts of activity. However, there may still be traces of the social opinion
created regarding the differentiation of work appropriate for men and those associated with women. Based on this
scenario, the present study enables the analysis and understanding of the perception of the subject in the view of those
who live the reality of the situation, the women themselves.
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Hembra: la manera de igualar las oportunidades de trabajo

Resumen

Las mujeres y el empoderamiento de las mujeres ganan fuerza en diferentes areas, incluida la profesional. El tema
comienza a ser discutido en organizaciones que estan cada vez mds interesadas en los cambios culturales. A lo largo
de la historia, las mujeres se han insertado en el mercado laboral, en diferentes contextos de actividad. Sin embargo,
todavia puede haber rastros de la opinién social creada con respecto a la diferenciacién del trabajo apropiado para los
hombres y aquellos asociados con las mujeres. Sobre la base de este escenario, el presente estudio permite el analisis
y la comprension de la percepcion del sujeto desde el punto de vista de quienes viven la realidad de la situacion, las
propias mujeres.
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Introducao

O tema diversidade ganhou forca e espacgo para ser discutido nas organizagbes abertas as
mudancas culturais. A conscientizacdo do impacto positivo para a imagem, sustentabilidade,
responsabilidade social, valor estratégico que a diversidade de profissionais pode trazer e a
repercussao em valores e comportamentos da empresa, relacionamentos e nos resultados das
organizagdes (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Na pratica, se percebe um caminho a percorrer para um patamar de equidade e entendimento
sobre este assunto na visdo dos que vivem a situacdo. O fato de ter programas especificos para
diversidade no ambito organizacional, nos diferentes focos, indicam que ainda ha necessidade de
olhar as minorias de forma a parte para entédo haver a real inclusao.

Em questao da diversidade de género, tratando-se especificamente da mulher, apesar do ganho de
espaco no mercado de trabalho ao longo de toda a historia e a insercdo em diferentes contextos
de atuacao de trabalho, pode haver resquicios da diferenca de opiniao social criada sobre a
diferenciacao do trabalho apropriado ao homem e o trabalho associado a mulher.

O presente estudo visa contribuir com a sociedade, com nova pesquisa, buscando melhor
entendimento do feminino no mercado de trabalho, através da perspectiva das proprias mulheres,
entendimento dos fatores que contribuiram com a escolha profissional no contexto laboral
masculinizado e do cenario atual quanto a equidade de oportunidades relacionado ao aspecto
género, nas divisdbes masculino e feminino.

1. Fundamentacao Teorica

A contextualizacdo histérica da mulher na atividade do trabalho no Brasil se faz importante para
o entendimento do trabalho feminino, que em lutas e conquistas, chegou-se ao cenario atual. A
divisdao do estilo de trabalho e profissGes é observado culturalmente na sociedade e constituindo
uma das contribuicdes deste estudo avaliar quais 0s principais avancgos relacionados a perspectiva
feminina ocorreram a partir das constatagdes historicas apresentadas na sequéncia.

1.1. Diversidade

1.1.1. Diversidade no ambito organizacional
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O tema Diversidade se mostra evidente em iniciativas empresariais no Brasil alinhadas a
responsabilidade social, agregando valor aimagem positiva da empresa em suas relacdes externas,
perante a sociedade, parceiros e consumidores, como também internamente, como sinénimo de
qualidade de vida (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Bulgarelli (2008, p. 34) refere-se a diversidade como uma incluséo a todos: “falar sobre diversidade
é falar sobre n6s mesmos e os outros, na relacdo que estabelecemos, nas nossas proprias
caracteristicas, historia, cultura”.

Fleury (2000) refere-se a diversidade cultural, como um conjunto de pessoas diferentes sob o
mesmo sistema social, onde estdao as minorias e maiorias, e que, este conceito deve ser analisado
sob as perspectivas individual, social e organizacional. Aspectos relacionados a cultura, valores
e relagcbes de poder, sao fatores importantes em nossa realidade brasileira para a compreenséao
da diversidade de culturas. Entende-se que os grupos de maioria, historicamente, obtiveram em
situagao de vantagem ou poder com relagdo aos grupos de minorias.

Ao relacionar o conceito ao ambito organizacional, a autora refere os principais comportamentos
e atitudes esperados da empresa perante os profissionais, tais como reconhecimento e respeito a
individualidade de cada um, e, cita como um importante objetivo do gerenciamento interno como
a administracdo das relagbes de trabalho, o que envolve a promog¢do de praticas voltadas aos
grupos de minorias, como retencao de talentos, atragao e composigao das equipes, no intuito de
desenvolvimento de competéncias ao sucesso e estratégia do negocio.

As relagcdes humanas e de parcerias também constituem o ambiente organizacional e com isso, as
empresas exercem um papel social importante no contexto de diversidade, pois espera-se igualdade
de oportunidades e ética em suas condutas, e, como principais promotores de oportunidades de
trabalho, podem ser em contrapartida sujeitas a situagdes de discriminagao. A empresa deve estar
atenta ao desenvolvimento de seus funcionarios dentre os principais processos como admissao
e demissao, e, por eles, adotar um posicionamento e postura em que promova a diversidade e
igualdade internamente (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Bulgarelli (2008), reforga a importancia da valorizagao da diversidade nas organizagdes, criacdo de
ambiente acolhedor, em que as pessoas se sintam respeitadas pelo que sdo e consequentemente
contribuam com o seu melhor. E importante que este ambiente de acolhimento se expresse em
meio a gestao para adicionar valor as pessoas, instituicdo e sociedade. Estando ela presente,
havera necessidade de gestao de conflitos e grupos por afinidade, sendo uma forma da organizacao
incluir os ausentes em debates e considera-los em planejamentos de acdes.

Conforme previa Cox Jr. e Blake (1991), o tema diversidade estaria ap6s os anos 90 em pauta
para discussbes dos lideres, chamando atengcdo para uma gestdo das diferencas. Este aspecto
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esta ligado ndo somente a globalizacdo, com aumento da etnia e género, mas a uma vantagem
competitiva para a organizacao, que diante deste contexto de mudanca, consiga aproveitar os
beneficios da diversidade cultural nos grupos de trabalho, como a criatividade, flexibilidade,
adaptacao. E, reforca a importancia das agdes para atrair, reter, motivar e manter os recursos
humanos de maior qualidade em diversas formas culturais.

Na narrativa do tema, adentra-se o conceito de inclusdo que, de acordo com Holvino (2004) as
organizagbes se caracterizam como inclusivas quando este conceito reflete em igualdade de
oportunidades, tratamento justo de todos os membros do grupo e representatividade em todos os
niveis hierarquicos.

Freitas (2016) refere a importancia das acdes educativas na sociedade atual, mas considerou
que historicamente ela se mostra eficiente quando atrelado a agdes de autoridade na sociedade,
considerando a instituicdo de leis, agbes afirmativas ou mesmo protecdo legal. As leis e
obrigatoriedade dos temas relacionados a diversidade permeia as agcdes de empresas privadas e
nao o inverso.

Apesar do interesse atual das empresas sobre o tema, ha necessidade de atengdo e cuidado no
preparo da tratativa do processo de inclusao. Alves e Galedo (2004) fazem uma critica a politica
de diversidade nas organizacgdes, alegando que pelo determinismo tecnoldgico, as minorias
poderao se adequar a logica produtiva transformando as diferengcas em vantagem competitiva e a
diversidade como gerenciavel. Mas, argumentam por outro lado a falta de a¢gdes afirmativas, agdes
que promovam a igualdade, em ambito nacional, 0 que seriam, se bem aplicadas, beneficiarias a
minorias discriminadas em seus direitos e até mesmo um primeiro emprego, por exemplo.

Por outro lado, Saraiva e Irigaray (2009) afirmam que as empresas, apesar do discurso sobre a
diversidade e o movimento para implementacao de a¢cdes afirmativas para o tema, deparam-se com
cenario interno de preconceito e atitudes discriminatérias entre os funcionarios, entre minorias ou
ndo, ou seja, ha uma questao enraizada para ser tratada para entdo as agdes apresentarem uma
efetividade. Apresentam fatores importantes para a implementacao de politicas: agcbes praticas
voltadas a ética, trabalho e legitimidade, mais do que a formalizagao de intengdes.

A lideranga possui um papel importante diante deste processo. Conforme demonstrado por
Freitas (2016), principalmente diante da comunicacdo e adogdo de medidas claras de extingéo
da discriminagdo, preconceitos e violéncia no ambiente corporativo, além de apoiar a valorizagao
da diversidade em que possa direcionar decisdes de longo prazo e influenciar positivamente
no comportamento organizacional, tornando o tema diversidade como um valor na cultura
organizacional. Por ser um tema ainda recente no Brasil, tratando-se de politicas publicas e
privadas, o tema envolvera mudanca cultural de longo prazo.
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11.2. Diversidade e Género

O conceito de género é definido pela ONU Mulheres Brasil (2007, p. 25), como ao conjunto de
caracteristicas sociais e culturais atribuidas as pessoas, refletindo em valores, atitudes e
comportamentos definidos pela sociedade como préprio para mulheres ou homens. O entendimento
desse conceito é trazido como hierarquico, com o masculino com maior valorizacdo pela construcéao
social e cultural das relagdes de género, o que também reflete nos papéis das relagdes de trabalho,
com as mulheres em condigao de subordinacgao.

Aigualdade de género, perante a ONU Mulheres, refere-se a liberdade de todos os seres humanos
desenvolverem suas capacidades pessoais e decisorias sem as limitagdes atribuidas ao papel
social de género. Reforca a ideia de respeito e valorizagdo aos comportamentos, desejos e
necessidade do individuo, ao que sugere que homens e mulheres ndo precisam se tornar idénticos
e que o0 género ndo seja parametro para definicdo de responsabilidades, direitos e oportunidades.

Ao falar sobre género e igualdade de oportunidades, pode-se tratar as agdes afirmativas, que
conceitualmente sdo acdes que visam a corregao de possiveis desigualdades, entre géneros, racga,
em contexto politico, educacional ou como exemplo neste caso, das mulheres no ambiente de
trabalho, Soares (2000) considerou que a abertura para a mulher no ambito politico, apesar da
mulher estar presente nos movimentos sociais desde os anos 70, sO concretizou de fato com
a obrigatoriedade de cotas nos anos 90. A mulher conseguiu inser¢gdo nos partidos eleitorais,
direcOes partidarias, sindicais, legislativo, como parte integrante em toda a representacao politica.

A autora considera o sistema de cotas importante, como apenas uma estratégia da agao
afirmativa. No ambito organizacional, as a¢gdes estariam mais voltadas a programas de mudancga
comportamental, com foco em educacao e sensibilizagao. Identificagdo das principais causas na
discriminacao e assim estabelecer agdes que promovam a minimizar a diferenga de oportunidades
entre géneros, ragas, dentre outras minorias, tanto na fungdo como na questao da empregabilidade.

Fleury (2000) concorda com a ideia de implementagdo programas e politicas de diversidade bem
desenvolvidos em detrimento das cotas em nossa realidade brasileira. Além da possibilidade de
agregar valor ao negocio, os programas podem ampliar o foco contemplando objetivos sociais
e econdmicos a esses projetos e desenvolver novas competéncias. As agdes podem ser mais
efetivas do que a obrigatoriedade legal das cotas, como garantia de emprego as minorias.

A acao educativa e persuasiva pode ter um resultado positivo para a diminuicdo da diferenca,
esteredtipos e ter intuito da promogéo da igualdade, conforme defende Bento (2000). Mas, que
devemos ter atencao na tratativa da discriminacéao, levando em consideracao a pratica de aspectos
legais, além da avaliagcao da motivacao do preconceito que, de acordo com a autora, pode ser
motivado pela manutencao de privilégio e nao por preconceito.
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As acOes educativas e aprofundamento do tema diversidade na educacao basica ja € umarealidade.
Gesser e Otramari (2019) relataram a parceria de secretarias do governo para o desenvolvimento
do curso de Formacdao de Professores em Género e Diversidade, no estado de Santa Catarina. Os
autores avaliaram as contribuicbes e experiéncias dos profissionais da educacao no qual tiveram
a oportunidade de refletir suas praticas nas escolas, em que percebem a segregacao de género
e 0 aprendizado da questao com foco somente na distingao biolodgica, tendo a oportunidades de
reconfiguracdo do tema para a disseminacgao diferenciada.

Em estudo sobre organizagdes, Freitas (2016) constatou que apesar do cendrio atual do
percentual feminino estar inferior em comparativo aos homens, as mudancas nas Ultimas décadas
demonstraram um avango favoravel pelos titulos e niveis cada vez melhores de escolaridade.
Ressalta um fator limitador para o trabalho corporativo: a familia, pois muitas mulheres assumem
a responsabilidade pelo lar e seus integrantes que necessitam de cuidados, como bebés e idosos,
comprometendo por vezes o lado profissional.

1.2. Género: Mulheres

1.2.1. Contexto Historico - Construcao Feminina do Trabalho

A mulher conquistou espaco no mercado de trabalho em decorréncia da persisténcia e lutas
feministas que pode ser demonstrado por estudos a respeito do tema.

Brah (1996) classifica as relagdes de géneros no trabalho, em se tratando das mulheres,
historicamente, como relagdes constituidas como patriarcais e em condigao de subordinagao.

A afirmagado é confirmada em registros historicos que relatam a insergdo do trabalho feminino
no Brasil, com inicio no século XIX, em ambiente fabril, com trabalhadoras operarias composta
por imigrantes europeias. Em estudos mais detalhados, nas primeiras décadas do século XX,
encontram-se relatos de rotinas de exploragao das operarias mulheres, que, vistas como frageis
emocionalmente e vulneraveis, sofreram maus tratos de seus patrées. Os registros de denuncias
da época, em sua maioria foram redigidos por militantes politicas e homens, em autoridade,
responsaveis pela seguranca publica ou normativas, por isso, nao ha registros em que demonstrem
a representacao dessas mulheres sobre a condigdo delas mesmas, mas sim, a construgao
masculina da identidade dessas trabalhadoras (RAGO, 2017).

Na década de 80, os movimentos e lutas por causas feministas proporcionaram transformacgoes
gue impactaram o comportamento e valores do papel da mulher na sociedade. Este periodo
foi caracterizado, pelo aumento do emprego, acesso ao mercado de trabalho, diversificacéo
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e expansdo da educacdo em escolas e faculdades, a representacdo feminina e atuante em
espacos publicos, e, reducao de filhos. Em dados da RAIS de 1988, demonstraram que, apesar do
crescimento significativo da mulher no mercado de trabalho, a atividade ocupacional na época
tinha uma segregacao em género e as mulheres dominavam alguns setores exercendo atividades
como costureiras, enfermeiras, professoras, secretarias e telefonistas (BRUSCHINI; LOMBARDI,
1999).

A entrada no mercado de trabalho, das mulheres, em diferentes posi¢cbes sociais, foi atribuida, de
acordo com Bruschini e Lombardi (1999) a deterioragdo dos salarios dos trabalhadores, sendo
necessaria a contribuicdo com a renda familiar; novo comportamento feminino perante o consumo
e expansao da economia.

Com o aumento da participacao da mulher no mercado de trabalho, Madalozzo, Martins e Shiratori
(2010) acreditam na ascensédo de equiparacao salarial média e horas dedicadas a atividade o que
impactou no papel da mulher em sua familia e trabalho doméstico. Com participagdo na a renda
familiar, necessitou negociar menor participacdo doméstica.

A condigao econémica da familia € um fator importante e que impacta na escolha e disponibilidade
para o trabalho no mercado externo. Bruschini e Lombardi (1999) cita a combinacdo de fatores
como renda familiar, filhos, idade e estado civil, como influenciadores nessa decisédo.

Rago (2017) revela o histérico de exploragdo sofrido pela mulher no inicio de sua insergcdo ao
mercado, com o complemento de renda em trabalhos de alfaiataria, costura ou pela prostituicao. A
mao de obra inicialmente feminina nas unidades fabris perdeu for¢ca em substituicdo da masculina
e avango da industrializacdo. Dentre as barreiras apresentadas, registros de intimidacao fisica,
desqualificagdo intelectual, o assédio, baixos salarios, ndo aceitagdao familiar e a visdo social do
trabalho para a mulher na época, sendo o trabalho algo natural ao homem e nao para a mulher,
que deveria encontrar um bom partido para se casar, 0 que ndo ia de encontro com a aspiragao de
trabalhar fora e obter satisfacao no labor.

Bruschini e Lombari (2000) dividem o trabalho feminino em dois pélos opostos: polo precario, ao
qual atribuem o trabalho de ma qualidade quanto a niveis de rendimento, formalizagao e protegao,
em que se insere o trabalho doméstico e predominancia feminina neste tipo de atividade que,
na sociedade brasileira pode ser atribuido as mulheres em qualquer situagao social, posi¢gdo na
familia e trabalhe ela fora ou nao; e o polo mais desenvolvido, atribuido a melhor qualidade de
funcao, vinculo e rendimento, em que é exemplificado com o0 movimento de insergao feminina nas
atividades ocupacionais de maior prestigio e nivel universitario.

As |utas femininas impactaram em mudancgas na sociedade e dentre uma das grandes conquistas
nesse movimento foi a Constituicdo de 88, que demarcou a ruptura de um governo brasileiro
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autoritario, para um nova ordem em questao politica, juridica e legislativa, como também viabilizou
a nova legislacao considerando as reivindicaces voltadas aos direitos humanos das mulheres,
garantindo a condicdo de equidade de género pela primeira vez na Republica Brasileira. Porém, com
algumas ressalvas que geraram o efeito contrario, no intuito de protecdo da mulher ao mercado
de trabalho, acabaram por causar impacto maior em discriminacdo de género como a extensao
da licenca maternidade, proibicao do trabalho em local insalubre, noturno e perigoso, estender
direitos trabalhistas a categorias até entdo sem acesso, como empregadas domésticas, entre
outros (BRUSCHINI; LOMBARDI, 1999).

Em reflexdo sobre as teorias feministas no campo da Sociologia, Scavone (2008) demonstra
que dialogos relacionados ao feminino, maternidade, liberdade sexual, insercdo ao mercado de
trabalho, familias e costumes, contraceptivos foram os principais temas de pautas de sociologia
e lutas femininas para a transicédo da sociedade. A sociologia feminista abre um campo para a
compreensao e construcdao de uma sociedade com praticas voltadas a liberdade, na tentativa de
mudanca de nossa cultura e isso se perpetua e impacta até os dias atuais em nossa sociedade.

A educacao possui um papel importante na construcao social das relagdes de género. Freire
(2019) observou que a segregacao entre as relagdes masculino e feminino, estéo internalizadas
culturalmente e desde cedo. Observou em estudantes do ensino fundamental a distincdo dos
grupos entre meninos e meninas de forma espontanea. Trouxe a reflexdo do papel fundamental
de influéncia da quebra desse padrado, estimulo a diminuicdo das diferencas e novas formas
de relacionamento entre géneros, possibilidades estas, observadas com indiferenca e pouco
evidenciadas na aprendizagem por professores e instituicdes de ensino na fase escolar.

1.2.2. Profissoes e Género

Estudos da década de noventa demonstraram que a mulher ganhou o seu espac¢o no mercado de
trabalho e este cenario tende a progressao ao que se refere em sua participacdo em profissoes
que, nas ultimas décadas, eram por sua maioria, exercidas pelo género masculino.

Historicamente ainsercao da mulherno mercado de trabalho ocorreuem posi¢gdes menos favoraveis
em questdo da remuneracao, vinculo empregaticio e condigcdes de trabalho. Tradicionalmente
as ocupacgodes iniciais basearam-se nos afazeres domésticos, atividades sem remuneragao,
producao de consumo proprio e familiar, além dos classicos segmentos femininos, magistério e
enfermagem. Observou-se com a RAIS do Ministério do Trabalho, que somente a partir dos anos
noventa consolidou-se a presenca feminina e uma expansao em carreiras consideradas técnicos e
cientificas, com a medicina, engenharia e direito, ao qual atribuiram como segmentos reservados
a trabalhadores do sexo masculino (BRUSCHINI e LOMBARDI, 2000).
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Como demonstrado por Cappelle e Melo (2010) em estudo feito com policiais militares do género
feminino, as mulheres que atuam neste setor enfrentam situagdes em que necessitam adotar um
comportamento viril para obterem aceitagcdao no ambiente masculinizado. Do contrario, a postura
mais feminina € vista como desigual e como uma tentativa de vantagem e tratamento especial
perante 0s superiores.

As mulheres em espacos de lideranca, em ramo de atuacdo socialmente atribuidas a contextos
masculinos, podem apresentar a tendéncia em adotar padrdes de comportamento preventivo
ao preconceito e acdes que podem desvaloriza-las pela condicdao de género. Gasparin, Mercali
e Scheffer (2017) observaram que, mesmo sendo reconhecidas e tratadas com respeito, em um
contexto especifico de lideranga em empresas familiares, se percebe desconfianca de funcionarios
do sexo oposto em atividades e tarefas de especificidade técnica, em que, socialmente seriam
direcionadas ao masculino.

Em questaodaescolhadacarreiraprofissional, Dutra (1996), descreve as etapas de desenvolvimento
que englobam este planejamento: a autoavaliacao, que se refere a qualidade, interesse pessoal e
potencial; a identificagdo do objetivo de carreira, com base na autoavaliacédo e oportunidades do
mercado; e implementacédo do plano de carreira, com a capacitagao e experiéncias profissionais
necessarias.

Apesar da individualidade no planejamento de carreira, os contextos econémicos e sociais
aparecem como fatores limitador nesse processo, restringindo as escolhas pelas possibilidades
socialmente oferecidas (VELOSO, TREVISAN e DOS SANTOQOS, 2011).

Arthur, lkson e Pringle (1999, apud VELOSO, TREVISAN e DOS SANTOS, 2011), reconhecem a
influéncia do contexto social, mas a conexao entre carreira e realizagao pessoal é essencial para
a escolha profissional, relacionada ao respeito que o individuo deseja ser tratado socialmente e a
maneira como € visto em grupo social.

2. Metodologia

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria, com abordagem qualitativa,
cujos dados foram colhidos mediante realizagcdo de entrevistas com pessoas que vivenciaram
determinada experiéncia e com conhecimento do assunto, o que proporciona maior familiaridade

com a problematica de pesquisa, tornando-a mais explicita (GIL, 2002).

As entrevistas foram realizadas individualmente e gravadas, com roteiro previamente definido,
baseado nos objetivos do estudo e conceitos apresentados no referencial tedrico, e, posteriormente
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transcritas paraanalise. Atranscricao € umaimportante etapada coleta feita pormeio de entrevistas,
pois é uma forma de garantir a fidedignidade das informacdes evitando assim respostas induzidas
e possiveis erros, pela conferéncia feita ao ouvir a gravacao. Percebe-se cada frase dita, entonacao,
interrupgoes e interjeigcdes (ALBERTI, 1991).

Como sujeitos da pesquisa foram entrevistadas dezesseis mulheres, profissionais ativas e/
ou com histoérico de atuagdo em areas consideradas masculinas socialmente, em equipes com
predominancia de colegas do género masculino, em qualquer nivel de cargo e com facilidade de
acesso paraaidentificagdo. Belo (2010) demonstrou em estudo sobre a diferenciagéo de profissées
entre homens e mulheres, ha uma propenséo quanto a escolha profissional, além de ser observado
a atuagao como maioria de homens do segmento de Engenharia, por exemplo, assim no ramo
da Pedagogia, ser considerado um setor de atuagdao feminino. A autora atribui essa concepcgéao
quanto a segmentacdo de papéis feminino e masculino no setor do trabalho, as crencas e opinides
construidas socialmente ao longo da historia.

Para a analise dos dados coletados foi realizada a analise de conteldo, em trés etapas conceituais:
Pré-analise, em que foi realizada a transcrigao das entrevistas e conhecimento do conteudo, ideias
e conceitos das informacdes obtidas; Exploragdo do material, em que se buscou ideias comuns e
com maior frequéncia de respostas; Tratamento dos resultados, em que as informacdes e dados
coletados foram interpretados e separados em categorias conforme os temas propostos. Segundo
Bardin (1977) este formato de investigagcdo é uma andlise de comunicacdes baseada em técnicas,
sistematicas e objetivas que avaliam o conteudo das mensagens. Trabalha o sentido do discurso
e suas significacdes através das mensagens, comunicac¢ao, analisados por meio de categorizacao
e temas.

3. Analise dos Resultados e Discussao

A pesquisa foi composta por dezesseis participantes, mulheres e com perfis diferenciados, atuando
em segmentos de Aviagdo, Banco, Engenharia Civil, Energia, Financas, Hospitalar, Industria,
Financas, Marinha, Pesquisa e Seguranga do Trabalho.

Com relacdo aos dados socios demograficos, representado no Quadro 1, a pesquisa foi composta
por mulheres entre 25 a 58 anos de idade, natural e residentes dos estados de Sdo Paulo, Minas
Gerais, Amapa, Para e Rio de Janeiro (duas entrevistadas residem atualmente fora do Brasil, mas
a coleta teve o foco de sua experiéncia nacional), estados civis variados entre solteiras, casadas
e divorciadas, considerando a maioria das participantes solteiras; somente quatro entrevistadas
possuem filhos; e, com tempo de atuacao superior a 1 ano até 20 anos de experiéncia profissional.
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Por questdes de sigilo e preservacao da confidencialidade dos participantes, aidentificacdo pessoal
foi mencionada com a letra inicial de cada nome e ndo houve citacao dos locais de trabalho.

Quadro 1 — Perfil das Entrevistadas

SOCIO DEMOGAFICO PERFIL DOS PARTICIPANTES
Idade > 25 e <58 anos

Sdo Paulo - Andradina - Aragatuba - Jundiai/ SP; Belo Horizonte - Nova Era/ MG; Rio

Naturalidade de Janeiro/ RJ; Alta Floresta/MT; Porto Grande/AP

Estado Civil > Solteiras

Quantidade média de filhos 2

Escolaridade Nivel Técnico, Superior, Superior Incompleto e Pds-graduacao

Administragdo, Assisténcia Social, Biologia, Comunica¢ido Social, Economia, Mestre de
Obras, Medicina Psicologia e Relagdes Internacionais

Aviagdo, Banco, Construgao Civil, Energia, Financeiro, Hospitalar, Industria, Marinha,
Pesquisa e Seguranca do Trabalho

Tempo de atuacio >1 e <20 anos

Curso Formacao

Segmento

Fonte: Dados da Pesquisa

Para a analise dos dados, foram utilizadas sete categorias, demonstradas no Quadro 2, com temas
apresentados no questionario, e, como objetivos principais, vinte e oito subcategorias considerando
a semelhanca de tema das informacgdes, como também objetivos especificos a serem abordados
na pesquisa. A frequéncia dos temas descritos nas subcategorias, estdo demonstradas no quadro,
considerando a quantidade em que apareceram no discurso das entrevistas realizadas.
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Quadro 2 — Resumo das Categorias

CATEGORIAS FREQUENCIA

1) Motivaciao Profissional

Autonomia

Ganhos profissionais (oportunidades) e pessoais

Meritocracia

Responsabilidade da fingao

Identificagdo com a fungdo e resultados

2) Desafios Profissionais

Conciliagio profissional e pessoal

Ganhar confianga e credibilidade pela condigao de género

Relacionamentos internos

Atualizagdo profissional

3) Escolha da Carreira

Impacto na vida das pessoas

Afinidade com o tipo de trabalho prévio

Motivagdo por remuneragao

Facilidade de entrada no mercado

4) Percepeio Diferenga e Igualdade de Género

Em trabalhos que envolvam atuagdo técnica

Gestores e colegas direcionando o trabalho de menor complexidade ao piblico feminino
Afinidade de género limitando as relagdes internas

Velado, sem impacto

5) Ascenco Profissional

Meritocratica, por desempenho e resultados 11
Por influéncia de afinidades internas 3
Limitages e escolhas das mulheres em no crescer em areas técnicas por questdes de conciliagdo de vida pessoal e maternidade
6) Assédio no Trabalho

Acontece de forma velada

Assédio moral: limitacdo de atividades pelo superior e pares por considerarem as mulheres frageis para o trabalho técnico
Questionamentos quanto ao profissionalismo

Sem percepcdo

7) Remuneracao

Diferengas desiguais na remunerag@o variavel

Determinadas por fatores subjetivos em avaliagdes internas 1
Sem percepedo de diferenca por género 12
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Fonte: Dados da Pesquisa

3.1. Analise das Categorias

3.1.1. Motivacao Profissional

Esta categoria, refere-se a motivacao das entrevistadas com relagcao a permanéncia atual em seu
trabalho e segmento.

Percebe-se trés condicdes importantes para o fator motivacional, a identificagdo com a funcgéo,
citado por C3 “...eu sou muito feliz em tudo. Eu ndo sei ser outra coisa, so sei ser Engenheira, e
sou muito feliz, gosto do que faco”; a satisfacdo pessoal pelos resultados, demonstrado por B2
‘realmente o que me motiva € a transformacdo do ambiente. E vocé pegar uma coisa horrivel
e deixa-la super bonita”; e, a responsabilidade das atividades e funcdo envolvidas no cargo e
hierarquia.
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O conceito da satisfacao do trabalho pode estar relacionado aos valores pessoais e metas a
alcancar. Nesta perspectiva tedrica, converge com a ideia de identificacdo com a funcao e atuacéao
profissional, em que o trabalho seria uma interacao complexa de tarefas, papéis a desempenhar,
responsabilidades, relagdes, incentivos e recompensas em determinado contexto. (MARTINEZ e
PARAGUAY, 2003 apud LOCKE, 1976).

3.1.2. Desafios Profissionais

Nesta categoria, buscou-se entender quais sao os principais desafios encontrados na profissao e
carreira das mulheres inseridas no contexto apresentado.

O fator que mais se destacou no discurso das entrevistadas foi a postura de credibilidade e
competéncia que a mulher necessita comprovar diante de alguns contextos de seu trabalho. Esse
fator converge também com o fator de relacionamentos interno, em que foi citado como um desafio.
A1 diz: “Ser julgada pelas aparéncias, por exemplo ser muito jovem para a posi¢cao que ocupo”’; ou
G5: “Tenho dificuldades de conquistar a confianca e credibilidade dos homens ao meu redor, que
muitas vezes questionam meus resultados de forma irracional”. Outra entrevistada complementa:
‘...sugestoes de que teria dormido com o chefe para ganhar notas altas na minha avaliacao”.

Cappelle e Melo (2010), observaram em estudo, que apesar da mulher ja estar inserida em
contextos dominados por homens e muitas vezes ambientes mais agressivos, como o da Policia
por exemplo, ha necessidade de assumir uma postura especifica de comportamento, por vezes
viril, para ser aceita no grupo e ambiente de trabalho.

Nesta questdo, Bento (2000) reforga a importancia das agbdes educativas para promovermos a
diversidade e igualdade no ambiente de trabalho, na tratativa da discriminacgao e preconceito, em
que a acao educativa e persuasiva pode ter um resultado positivo para a diminui¢cao da diferencga,
esteredtipos e assim chegar ao intuito da promogao da equidade.

Outro fator importante citado foi o desafio da conciliagao da vida pessoal e profissional, conforme
D4: “O meu maior desafio, isso vem da profissao e da propria carreira, € encontrar um equilibrio,
€ ter uma vida pessoal, um relacionamento mesmo”; e F6, que cita: “O maior desafio que encontro
hoje é organizar a minha rotina de profissional, mae e esposa... haja energia’!

O equilibrio da vida pessoal e profissional é uma questdo que ainda impacta na vida profissional das
mulheres. Freitas (2016) confirma que apesar das mudangas demonstradas nas ultimas décadas
com o avango da mulher no mercado de trabalho e niveis cada vez melhores de escolaridade,
a familia e responsabilidade pelo lar, que as mulheres assumem, apresenta-se como um fator
limitador que pode comprometer o lado profissional.
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Madalozzo, Martins e Shiratori (2010), reforgam o impacto nos papéis femininos, em que o papel
da mulher na familia, foi impactado pelo o aumento da participagcdo no mercado de trabalho e
contribuicdo na renda familiar devido ao consequente aumento das horas dedicadas a sua
atividade, sendo necessario negociar uma menor participagcao doméstica.

31.3. Escolha da Carreira

A categoria em questdo busca a compreensao, levando em conta fatores do passado de cada
entrevistada, sobre o que as levou a escolha profissional e o histérico da carreira até o momento.

O fator que apareceu com maior relevancia dessa categoria foi a afinidade e habilidades prévias
com a funcdo. B2 exemplifica: “Eu sempre gostei de construcao, eu fazia pequenas reformas na
minha casa, sozinha e quando me separei, eu abri o jornal e vi que tinha muita vaga de pedreiro.
Entdo eu fui bater na porta de cada construtora, até que uma me aceitou e assinou minha carteira”;
|7 compartilhou sua identificagdo: “Minha familia trabalha na aviacao, entdo desde sempre houve
o interesse na area”.

Para exemplificar o fator de facilidade de entrada no mercado, para algumas profissées, as escolhas
e condigoes externas podem moldar a trajetéria de algumas profissionais. D4 conta que moldou
sua carreira na area de Engenharia, pela questao do género e facilidade de entrada no mercado:
“Eu fui concorrer a uma vaga area de Engenharia, para pesquisa na Amazoénia e a pessoa me falou
com todas as letras, eu até ja tinha feito alguns estagios: ‘'vocé até é uma pessoa esforcada, tem
um curriculo e notas muito boas no histérico, mas para eu manter uma estrutura para eu manter
uma mulher trabalhando na Amazoénia é complicado’, entao, foi nesse momento que eu decidi fazer
a especializagdo no ramo que atuo hoje para eu continuar minha carreira”.

O fator que menos apareceu como condicionante para a escolha profissional foi a decisao por
carreiras de melhor remuneracao.

Diante do cendrio apresentado, pode ser observado, conforme Dutra (1996), a ligacdo entre carreira

e realizagao pessoal é algo essencial para a escolha profissional, influenciada principalmente por
fatores como interesse pessoal, potencial e contexto social.

3.1.4. Percepcao de Diferenca e Equidade de Género

Nesta categoria, buscou-se identificar a percepcédo das entrevistadas quanto a tratativa de género
em questdo de diferenciagado e equidade no ambiente de trabalho.
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B2 refere sobre a condicdo do trabalho operacional, onde ha claramente uma diferenciacao de
género:“... sempre eles me passavam o servico mais facil. Como se ndo tivesse capacidade de fazer
o mais dificil”. A1 cita essa condicao: “Sinto, principalmente considerando posicdes operacionais
na fabrica. Tratam as mulheres como o sexo fragil, sensiveis e nao disponiveis”.

E5 também conta sobre essa diferenciagao em seu ambiente de trabalho: “Por duas vezes também,
em apenas trés meses de trabalho, percebi que recebi um tratamento normal quando estou sozinha
com um outro pesquisador do sexo masculino, porém quando estou na presenca de mais de um
deles sendo a Unica mulher sofro com piadinhas e bullying. Sinto que é um comportamento que
se prevalece quando estao em grupo”; L12 complementa: ...ja passei por todo o tipo de dificuldade,
desde chefes que solicitavam ajuda em cirurgia, mas ‘'mande um dos meninos’, a chefes que me
protegiam e faziam coisas que exigiam mais forga porque eu era mulher... Além disso, na grande
maioria das vezes, 0s pacientes acreditavam que eu ndo era médica, eu era sempre a enfermeira.
Os homens, esses eram médicos”.

Historicamente essa visdo da mulher como inferior e fragil para os trabalhos operacionais
acompanhou a inser¢gdo da mulher no mercado de trabalho, como demonstrado Rago (2017),
em que desde o século XIX do inicio da atividade profissional em ambiente fabril, as mulheres
sofreram uma rotina de exploragcao e maus tratos pelos seus patrées, sendo vistas como frageis
emocionalmente e vulneraveis.

C3 traz a questado da afinidade entre os géneros, como algo padrao, mas que reflete nas relagoes:
‘Eu sinto que inevitavelmente os homens tém uma interagcao maior, por afinidade, por assunto em
comum, por tudo”.

Neste ponto, € importante as empresas estarem atentas quanto a importancia de uma politica
de diversidade para dessa forma, conforme cita Bulgarelli (2008), ela se expresse em meio a
gestdo para adicionar valor as pessoas, instituicao, sociedade e tendo necessidade de gestdo de
conflitos e grupos por afinidade, sendo uma forma da organizacao incluir os ausentes em debates
e considera-los em planejamentos de a¢des.

3.1.5. Ascencao Profissional

A categoria em questao refere-se a compreensao e percepcgao das entrevistadas quanto a ascensao
profissional em sua respectiva carreira. Quais sao as perspectivas e como percebem o crescimento
profissional no segmento em que atuam.

Pode ser observado atualmente um avango e investimento das empresas para uma avaliagao de
desempenho meritocratica. Conforme demonstrado no discurso das entrevistadas, a percepgao
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guanto a meritocracia e as avaliacOes feitas por diversos profissionais internos, permitem uma
abertura para o crescimento profissional, que além de resultados, o profissional deve apresentar
um bom relacionamento interno: C3 refere: “A ascensao profissional no segmento que atuo envolve
muito o seu desempenho, o seu relacionamento, vocé se dar bem com as pessoas, pois tudo é
feito a base de avaliagcdes de como as pessoas te veem, de entrega e de resultado. E5 conta: “Fui
uma das unicas Engenheiras do meu setor, por 10 anos, depois entraram outras pessoas, mas eu

cheguei até o nivel de geréncia, com salarios altos e ser mulher |a ndo foi um problema para mim”.

O discurso referente a um fator limitador importante para a mulher, relacionado a vida pessoal
e de escolha da carreira para a area técnica, apareceu com relevancia nos discursos analisados:
‘... vejo mulheres ja nem querendo crescer mais na producao, pois sofrerdao muito em ter que se
dedicar para a producao e nao querem isso para a vida delas, querem um equilibrio de vida pessoal
e profissional”; A1 diz: “Sei que muitas mulheres ja se sentiram menosprezadas ou preteridas em
detrimento dos homens devido a fatores como a falta de disponibilidade 100% para a fabrica,
gravidez e por serem tachadas de mais sensiveis”; H8 complementa: “Ndo sinto que na minha area
de atuacdo haja preconceito contra mulheres em cargos de chefia. Mas, um fator que parece pesar
muito para mulheres entre 30 e 40 ¢ a questao dos filhos... se tiver dois funcionarios exatamente
iguais para promover, uma mulher e um homem, é possivel que a questédo de filhos pese nessa
decisao’.

Novamente nos deparamos com a questao da conciliacdo profissional e preconceito com a questao
de género feminino nas empresas e no trabalho operacional. Conforme o registro histoérico citado
por Bruschini e Lombardi (1999), um ganho das lutas femininas foi a instituicdo da Constituicao
88, que possibilitou uma mudanca na legislacao brasileira, garantindo direitos iguais a homens e
mulheres, porém mesmo com direitos de protecdo ao trabalho, as mulheres sofreram um impacto
negativo com maior discriminacdao de género com a extensdo da licenca maternidade, proibicao
do trabalho em local insalubre, noturno e perigoso, extenséo de direito em categorias sem acesso,
dentre outros fatores.

3.1.6. Assédio no Trabalho

Nessa categoria, busca-se conhecer fatos relevantes da vivéncia e experiéncia pessoal quanto ao
tema assédio, no ambito organizacional, o contexto e frequéncia em que acontecem e quais as
percepcdes das entrevistadas.

Com base nos discursos apresentados, percebe-se que o tema assédio € ainda algo delicado
para tratarmos. A negativa apareceu de forma automatica em algumas entrevistas: C3 “Sobre
assédio e violéncia, nunca vivenciei e nem vi nada do género”; e, em outros casos essa pergunta
foi respondida de forma genérica, sem focar em experiéncias proprias: A1 “Existe assédio com
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brincadeiras ou micro comportamentos que fortalecem um ambiente nao inclusivo”. E5 reforca:
‘A violéncia e assédio em minha area de atuacdo sdao “mascaradas” por brincadeiras e piadinhas
sobre capacidade a intelectual de mulheres comparada a dos homens”.

Para quem ja havia vivenciado alguma situagao, em alguns casos precisou-se de um tempo apos
a negativa, falando sobre o tema, para haver a abertura para compartilhar ou mesmo algumas
situacbes apareceram de forma aleatéria em outras perguntas, demonstrando que a percepcgéao
sobre o0 assédio pode ser subjetiva e individual: D4 “Ele é velado, existe sim, ndo € sistémico,
existem coisas isoladas. Existe em todas as profissdes. ... Eu nao tenho isso na pele, ndo tenho
nenhum problema com isso. ...atualmente ndo, mas no meu passado sofri até aquele assédio
que te questiona o seu profissionalismo, sofri com lider homem e mais novo, uma unica vez. Das
outras vezes os lideres eram com sessenta e poucos anos, entdo vivi isso na pele s uma vez". ATl
complementa: “Ja recebi um feedback que deveria sorrir menos pois sou mulher e preciso impor
respeito”. E, caso de convites indevidos no ambiente de trabalho: “coordenador com propostas
sexuais em pleno horario de trabalho”. L9 traz a percepcgao de acostumar-se com determinados
comportamentos e dessa forma ter dificuldade para reconhecimento como uma atitude de assédio:
“‘Nunca passei por isso. Talvez por ser um ambiente em que eu atuo muito masculinizado, a gente
fica também com a cabeca masculinizada e tem muitas coisas hoje, piadinhas, cantadas que eu
absorvo e ndo entendo mais como um assédio”.

Heloani(2004),descreve queamaioriadaspesquisasapontamqueasmulheres sdoestatisticamente
as maiores vitimas do assédio moral e que a grande dificuldade desse problema é a forma indireta
como € tratada, ou seja, a invisibilidade e o alto grau de subjetividade envolvido na questao. A
comprovacao da relagao entre a consequéncia, o sofrimento da vitima e caos, a agressao, nem
sempre € aparente”.

3.1.7. Remuneragao

Buscou-se entender nessa categoria, a percepgdo das entrevistadas quanto ao tema de
remuneragao. Sabe-se que na maioria das empresas a remuneragcao como um todo e salarios néao
sao informacdes de livre acesso, por isso o foco foi identificar a percepgao quanto diferenciacéao
ou igualdade salariais entre os géneros masculino e feminino.

Para a maioria das entrevistadas, ndo é perceptivel a desigualdade de salarios entre géneros em
suas funcbes, ao qual atribuem possiveis diferencas por “horas trabalhadas”, “nivel hierarquia”
e "“meritocracia”. A1 observa: “Nao percebo diferenca salarial por parte de diferenca de género,
somente por tempo de casa ou mérito”. D4, cita: “... tinham pessoas, homens de nivel técnico que
tiveram a mesma remuneracgao variavel que eu, técnicos e eu em nivel de Engenheira lider, fazendo
a gestao, com a mesma PLR que uma pessoa de nivel técnico”.
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Essa questdo é confirmada por Madalozzo, Martins e Shiratori (2010), que acreditam haver cada
vez mais equiparacao salarial média devido ao aumento da participacdo da mulher no mercado de
trabalho.

Consideracoes Finais

As mulheres inseridas em ambientes com contexto masculinizados, em sua maioria, ja tinham
afinidade e identificagcdo com a fungdo em atividades de suas respectivas areas de atuacgao. Por
este motivo, a escolha quanto a carreira ocorreu devido a estas pré-disposigdes nestas atividades,
em detrimento a escolhas pela condicao salarial. Além disso, as profissionais entrevistadas
percebem o ambiente organizacional e mercado de trabalho com possibilidade de desenvolvimento
de suas fungdes e crescimento em suas carreiras nas profissdes escolhidas, sendo este cenario
um motivador para seguirem suas carreiras na area. Dutra (1996) aborda os fatores influenciadores
principais para a escolha profissional como o interesse pessoal, potencial, objetivo da carreira,
oportunidades no mercado e a busca pela capacitagao.

Quanto aos desafios, as mulheres entrevistadas vivenciam a necessidade de conquistar
credibilidade e confianga em seu ambiente profissional e associam a questdo de género. Ha a
questdo de se manterem atualizadas e obterem uma boa formacgao profissional. Neste ponto,
Freitas (2016) constatou um avango favoravel pelos titulos e niveis cada vez melhores de
escolaridade conquistados pelas mulheres. Demonstrando que a condigao quanto a habilidades e
conhecimentos técnicos podem estar nivelados em comparativo ao género.

Quanto a questdo salarial, o grupo entrevistado nao percebe diferenca significativa pela condicao
de género, e sim, como um ambiente meritocratico e com perspectiva de ascensao profissional.
Este cenario pode indicar um ponto de avanco em se tratando do caminho para a equivaléncia,
ou mesmo que as diferencas salariais, apesar de existirem, sdo percebidas como pequenas ou
de pouco impacto neste momento. De acordo com estudo, Madalozzo, Martins e Shiratori (2010)
identificaram existir cada vez mais equiparacao salarial média entre homens e mulheres, como
também de horas dedicadas a atividade de labor o que impactou no papel da mulher em sua

familia, onde passou a contribuir com maior relevancia na renda familiar.

A gquestao da maternidade se mostrou como um desafio pela conciliagdo da vida profissional e
pessoal, além de ser um ponto de preocupacgao das mulheres, de forma generalizada, sendo um
fator limitador a progressao crescente em suas carreiras. As profissionais acreditam que essa
condicao feminina ainda é vista com preconceito pelos empregadores e que ha uma pausa e
lentidao nas carreiras neste periodo, demonstrando desvantagem em relagdo ao género masculino,
em que muitas vezes participam deste processo com a paternidade, mas nao sofrem impacto ou
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influéncia na vida profissional. Este € ainda um tema que necessita de atencao, pois conforme
demonstrado por Freitas (2016), analisando empresas da atualidade, o fator familia, maternidade,
responsabilidade pelo lar, apresenta-se como um fator limitador para o trabalho e ascensao
profissional da mulher.

As diferencas de género no ambiente de trabalho, assim como atitudes e comportamentos ligados
ao assédio, se mostram de forma velada. Aparecem de forma sutil, por meio de brincadeiras e
piadas de mau gosto, comentarios constrangedores ao publico feminino, afinidades de grupos
por género e consequente exclusdo indireta de pessoas, como também a demanda de trabalho
e tratativa de colegas limitando tarefas de uso de forga fisica ou de maior complexidade para os
profissionais do género masculino. Cappelle e Melo (2010) observaram que as mulheres enfrentam
situagdes em que necessitam adotar um comportamento viril para obterem aceitagdo no ambiente
masculinizado. Do contrario, a postura mais feminina pode ser vista como desigual em determinado
ambiente e como uma tentativa de ter uma vantagem e tratamento especial perante os superiores.

Na questao do assédio, a compreensdo subjetiva deste conceito para cada individuo faz com
que seja dificil a sua constatagcdo. O tema apareceu e foi reconhecido por diversas vezes em
discurso durante exemplos referidos durante a entrevista, porém apareceu pouco quando abordado
diretamente, demonstrando que ha um desconforto na tratativa e abordagem do tema.

A subjetividade e fatores individuais permeados pela questao da percepcao de cada um, reforca
a necessidade de discussdo sobre o tema e suas implicacdes para que se tenha mais clareza de
conceitos como também seja um assunto em pauta na sociedade atual.

Para isso, sugere-se e continuidade de estudos com esta tematica, como também o foco no tema
assédio no ambito de trabalho, como forma de entendimento e influéncia para que a discussao do
tema seja encarada como um ponto de atencao e que ajude a dar voz as minorias.

As reflexbes deste estudo demonstram o caminho, ainda em processo, para a igualdade de
oportunidades, mas que ainda a condigao de género pode interferir em alguns fatores no ambiente
de trabalho. Porém, percebe-se possibilidades de crescimento, desenvolvimento profissional e
abertura no mercado para inser¢gdo de mulheres nas areas predominantemente masculinas.

A mudanca cultural nas organizacdes e sociedade se faz relevante para a mudanca de paradigmas
em conceitos internalizados durante anos de histéria. Para as organizacoes, a atencao dos lideres
e do RH neste processo pode ser importante, com acdes de viés educativo e percepcdes de
cenarios para atuacao ativa. Para a sociedade, o investimento na educacao pode ser um meio para
ressignificacao social de conceitos e construgcdao de novas relagdes para a possibilidade alcance
do patamar da equidade entre homens e mulheres.
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O estudo do tema género € de relevancia para a nossa sociedade como forma de contribui¢ao para
a reflexdo acerca das construgdes sociais a respeito do feminino e masculino, a fim de estimular
a quebra de paradigmas histéricos e incorporacao da diversidade na cultura social.
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