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Resumo: O presente trabalho estd circunscrito aos debates acerca da desigualdade
de género no dmbito organizacional e teve como objetivo mapear estratégias
organizacionais que promovem a diversidade de género em uma multinacional do
ramo de dleo e gds, localizada na cidade de Macaé, Rio de Janeiro. O estudo foi
fundamentado no pressuposto de que, embora existam muitas producdes e estudos
inerentes a Gestdo de Pessoas e a adocdo da gestdo da diversidade nas
organizacoes, ainda hd pouco material no tocante a inclus@o de mulheres no ramo
offshore. O referido estudo utilizou-se do método de pesquisa qualitativa, em uma
abordagem descritiva, de estudo de caso, em que foi realizada uma entrevista
semiestruturada com a coordenadora de Recrutamento e Selecdo, da
multinacional para coletar dados acerca da gestdo da diversidade de género
(feminino e masculino) nessa organizacdo. No que se refere a andlise de dados,
foi escolhido e utilizado o método de andlise do contetido no desenvolvimento da
pesquisa. Os resultados obtidos com este estudo demonstram que a participacao e
representatividade feminina vém crescendo consideravelmente na empresa e que
niao ha distincdo de um género para o outro no tocante a processos seletivos,
beneficios e remuneracdo salarial, porém, a organizacdo ainda nao dispde de uma
politica especifica para a diversidade de gé€nero ou para a representatividade
feminina.

Palavras-chave: Desigualdade de género. Ramo offshore. Estratégias
organizacionais. Diversidade de género. Gestdo da Diversidade.

Abstract: The present work is circumscribed to the debates about gender
inequality in the organizational environment and aimed to map organizational
strategies that promote gender diversity in a multinational company in the oil and
gas industry, located in the city of Macaé, Rio de Janeiro. The study was based on
the assumption that, although there are many productions and studies inherent to
People Management and the adoption of diversity management in organizations,
there is little material regarding the inclusion of women in the offshore industry.
This study used the qualitative research method, in a descriptive, case study
approach, where a semi-structured interview was conducted with the Recruitment
and Selection coordinator of the aforementioned multinational company to collect
data about gender diversity management (female and male) in this organization.
Regarding data analysis, the content analysis method was chosen and used in the
development of the research. The results obtained with this study show that
female participation and representation has been growing considerably in the
company and that there is no distinction between one gender and the other
regarding selection processes, benefits, and salary remuneration, but the
organization still does not have a specific policy for gender diversity or female
representation.

Keywords: Gender inequality. Offshoreindustry. Organizational strategies.
Gender diversity. Diversity management.
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1 INTRODUCAO

Na organizagdo contemporanea, a gestdo da diversidade € uma premissa
defendida por gestores comprometidos com a administracdo moderna. Nesse tipo
de administracdo, a forca de trabalho que ndo é homogénea ¢é valorizada cada dia
mais, caracterizando-se como inclusiva, agregando a diversidade etdria, racial,
cultural e de género.

Ainda que a literatura internacional considere o Brasil sendo um pais que
administra de forma saudavel diferentes grupos culturais, hd um ponto de atencao
para o fato de que ainda precise estruturar politicas de gestdo de pessoas e
diversidade, mesmo que haja o desenvolvimento de leis e politicas voltadas a essa
temaética.

O recorte do presente artigo recai sobre a desigualdade de género, pois a
realidade do cendrio brasileiro deixa clara tal desigualdade, uma vez que ainda
existem certos obstdculos a serem transpostos como, por exemplo, a disparidade
salarial. Além disso, nota-se que a discriminag@o em torno do trabalho feminino e
a preferéncia pelo masculino, em determinados setores, especificamente no
petrolifero, ainda se mostram presentes na sociedade, seguindo pensamentos
patriarcais.

Nessa perspectiva, estudos tém sido desenvolvidos no que tange a
desigualdade de género no mercado de trabalho. No entanto, ainda hd certa
caréncia no que se refere a pesquisas e materiais relevantes para o
aprofundamento da temética, o que faz deste estudo uma chance de investigacao
nessa drea. No banco de dados da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior — CAPES, foram identificadas 579 publicacOes nacionais sobre a
desigualdade de género no periodo de 1992 a 2020, mas nenhuma dessas
publicacdes se voltava para o mercado offshore.

Dessa forma, a fim de obter uma percepcdo a respeito de estudos locais
sobre o referido assunto, foi realizada uma pesquisa no Banco de Dados das
monografias do Curso de Administracdo, da Faculdade Miguel Angelo da Silva
Santos (FeEMASS), no periodo entre 2014 e 2020 e, com isso, pode-se observar
que nenhum trabalho abordou a questio da inclusdo da mulher no mercado
offshore, o que confere a importancia do debate a que se propde com a pesquisa
em curso.

O tema do presente estudo foi escolhido a partir das observacgoes e vivéncias
de uma coautora, enquanto estagidria de uma organizacdo do mercado offshore. O
fato de haver uma maior parcela de colaboradores offshore do género masculino
do que feminino despertou o interesse pela temdtica em questdo. Diante dessa
reflexdo, houve a necessidade de conhecimento das condi¢des estruturantes que
influenciam o quadro de baixa variedade de género nesse ramo e as consequentes
acoOes organizacionais que a Gestdo de Pessoas desenvolve no sentido da gestao
da diversidade.
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A questao central do trabalho foi investigar os fatores impeditivos e
promotores da diversidade de género em uma organiza¢do do ramo offshore, na
cidade de Macaé, no estado do Rio de Janeiro. Logo, o objetivo principal
caracterizou-se em mapear estratégias organizacionais que promovem a
diversidade de género nessa organizacdo, seguido de trés objetivos especificos: a
realizacdo de uma retrospectiva histérica acerca da desigualdade de género; o
resgate de marcos legais de promocdo a gestdo da diversidade no mundo do
trabalho e o desenvolvimento de uma entrevista semiestruturada para captacdo de
informagdes sobre estratégias de inclusdo de mulheres nessa organizacao.

2 GESTAO DE PESSOAS: O DESAFIO DO COMBATE A DESIGUALDADE
DE GENERO NO AMBITO ORGANIZACIONAL

Sabe-se que o mundo sempre foi marcado por mudangas que permeiam os
mais diversos contextos da vida; dentre essas mudangas, podem ser citadas as
sociais, as culturais, as econdmicas, as politicas, entre outras. Tratando-se da
esfera organizacional, faz-se necessdrio olhar para essas mudancas e fatores para
assim verificar como a drea de gestdo de pessoas age e gere diante desses
cendrios, ja que tal area é de fundamental importincia dentro de uma organizacao.

Diante de inimeras mudangas mencionadas anteriormente, € importante
verificar que a prépria gestdo de pessoas sofreu alteracdoes ao longo do tempo.
Como, por exemplo, o proprio nome da drea, que antes se chamava
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), atualmente, vem sendo substituida
por Gestao de Pessoas (GP) ou outras denominagdes.

Chiavenato (2014, p. 8) define a gestdo de pessoas como “uma drea muito
sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que predomina nas organizacoes”.
Para o autor, a gestdo de pessoas depende de diversos aspectos para a sua
funcionalidade, como a cultura organizacional, a tecnologia empregada, além de
depender, também, das caracteristicas inerentes aos individuos que a compdem.
Além disso, os objetivos da gestdo de pessoas sdo diversos e apontam para a
mesma direcdo: contribuir para a eficdcia da organizagao.

Atualmente, € notéria a percep¢cdo de como as organizacdes se atentam para
atrair e para reter candidatos em potencial, cujas ideias e competéncias agregam
valor a essas organizacOes € contribuem para seu sucesso. Assim sendo, entende-
se que as empresas que atuam, no século XXI, prezem pela insercdo de pessoas
criativas, inovadoras e bem-capacitadas.

Ribeiro (2017) afirma que a garantia de normas e procedimentos que estejam
alinhados com os valores empresariais e com a Legislacao Trabalhista, além de
promover a diversidade, visando a inovacdo da organizacao, fazem parte do novo
papel dos profissionais de Recursos Humanos. Nesse sentido, hd o entendimento
de que a gestdo de pessoas perpassou diversos momentos transitorios, indo do
planejamento operacional ao estratégico, adotando cada vez mais a abordagem
moderna no tocante ao processo de agregar pessoas.
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No Brasil, diversidade e inclusdo sdo temas que evoluem de forma lenta e
ainda ndo sdo amplamente discutidos. A pesquisa intitulada “Diversidade e
Inclus@o (D&I) nas empresas”, elaborada pela Consultoria Mais Diversidade e a
Revista Vocé RH, demonstra que cerca de 65% das empresas brasileiras ainda
ndo possuem um programa de diversidade e inclusdo estruturado e que somente
28% apresentam uma drea especifica para o tema.

Observa-se que o ponto nevralgico da questdao estd mais enraizado do que
aparenta, por isso, € necessdrio se aprofundar no tocante a cultura, tanto da
organizacdo em si, quanto do local em que a organizacdo estd inserida. Robbins
(2005) reflete sobre as duas culturas e questiona se a cultura do pais se sobrepde a
cultura organizacional. O autor compreende que a cultura nacional possui um
impacto maior no quadro de funciondrios do que a prépria cultura organizacional,
pois “por mais forte que seja a cultura organizacional na modelagem do
comportamento dos funciondrios, a cultura do pais sempre serd mais influente”,
afirma Robbins (2005, p. 377).

Rego (2000) discorre que os valores sdo imprescindiveis para o progresso e
a confianca entre todos os funciondrios da organizacdo. Dessa forma, cabe as
organizagOes estarem atreladas aos seus valores € que esses, por sua vez, estejam
vinculados a ética empresarial, a fim de que sejam criadas portas para a
diversidade cultural em vez de barreiras.

O tema diversidade cultural €, de certa forma, novo no planejamento das
empresas brasileiras, tendo, nos anos 1990, o seu surgimento no escopo
empresarial. A diversidade, segundo Fleury (2000, p. 20), € compreendida como
“um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema
social”, ou seja, qualquer que seja o sistema em questdo, haverd a interagcdo e a
relagcdo entre grupos de maioria e de minoria.

O surgimento do tema se deu mesmo em um contexto em que o perfil da
forca de trabalho ja vinha sendo diversificado exponencialmente nas ultimas
décadas, independentemente da perspectiva de género, de raga, etc. Para Thomas
(1996), a gestao da diversidade significa olhar de forma holistica para o ambiente
organizacional, de modo que seja possivel fomentar e desenvolver o potencial de
todos os colaboradores na realizacio de metas e objetivos da empresa. Em
concordancia com Cox (1994, p. 11), a gestdo da diversidade significa “planejar e
executar sistemas e prdticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a
maximizar as vantagens potenciais da diversidade e minimizar as suas
desvantagens”, ou seja, a diversidade se torna um fator imprescindivel para as
performances organizacionais.

A gestdo da diversidade, embora tenha se tornado uma prdtica gerencial
bastante disseminada, ndo € facilmente implementada nas organizacdes. Isso
acontece porque existem diversos obsticulos a serem ultrapassados, a comegar
pela resisténcia dos proprios funciondrios, em relagdo a efetividade dos programas
de diversidade e a dificuldade em alterar rotinas administrativas no setor de
recursos humanos.
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A reflexdo no tocante a gestdo da diversidade no Brasil e, especificamente,
nas organizacdes, depende da compreensdo acerca das politicas publicas que
garantem a igualdade de oportunidades no mercado, dos ordenamentos que
existem no sentido de combate a discriminagdo, bem como do que diz a
Constitui¢ao Federal.

Independentemente da construcao individual e social, no que diz respeito ao
género, raca, religido, entre outros, a diversidade ndo consegue se expressar e ser
constituida de forma plena como condicao de cidadao. Portanto, compreende-se
que existe um certo desequilibrio entre a atuacdo da diversidade na construgao da
cultura do pais e que, diante disso, € de suma importancia a adocdo de acdes
afirmativas e politicas que propaguem e garantam a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho (AGUERRE, 2019).

Segundo Oliven (2007), a ado¢do das politicas de acdo afirmativa no Brasil
€ recente, surgindo somente na década de 1990 e sendo influenciada por outras
culturas, principalmente a norte-americana, que comecou a empregar O termo e
colocd-lo em prética na década de 1960.

De maneira geral, ha alguns documentos que sdo essenciais acerca da
temdtica em pauta e no que se refere a inclusio da mulher no mercado de
trabalho, hd que se falar da Convencdao 100 da Organizacdo Internacional do
Trabalho — OIT, que prevé a igualdade tanto de condicdes de trabalho quanto nos
saldrios entre mulheres e homens. Ja a Convenc¢do de Genebra n° 111, que dispde
sobre a discriminacdo no emprego e na ocupacdo (BENTO, 2000), ¢ uma das
convengoes para barrar a discriminacdo no mercado de trabalho.

No que se refere as legislagdes trabalhistas do Brasil, destaca-se o Art. 377,
presente no Capitulo III da Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, o qual faz
mencao a questdo da redugdo de saldrio, em que diz que “a adocao de medidas de
protecdo ao trabalho das mulheres € considerada de ordem publica, nao
justificando, em hipétese alguma, a reducdo de salério”.

Mesmo que ja exista todo esse amparo legal as mulheres, com os marcos e
legislacOes trabalhistas, a mulher ainda enfrenta em seu convivio, seja ele pessoal
ou profissional, relacdoes de poder desiguais. Hirata e Kergoat (2007) ratificam
essa ideia quando dizem que hd um certo acimulo dessas desigualdades, que se
compreende na herancga patriarcal no tocante a divisdo sexual do trabalho nas
sociedades. Dessa forma, hd que se abordar, de maneira breve, como essas
desigualdades de género ocorrem tanto no social, quanto no ambito
organizacional.

A palavra “género” obteve espagco préprio e abrangente nos contextos
académicos, em especial a partir da década de 1970, como um meio alternativo de
se usar a palavra “sexo”, a qual estd ligada de forma histérica as origens do
movimento feminista e ao seu prisma tedrico. O conceito de género incita
compreender que os papéis e os comportamentos de mulheres e homens se
definem em termos reciprocos e sdo influenciados por fatores atrelados ao
contexto histérico, social e cultural (VIANNA; RIDENTI, 1998).
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Historicamente, as diferencas de género acabam conduzindo os sujeitos em
foco a valores e concepcdes que acarretam nas relacdes desiguais entre eles. Na
sociedade brasileira, hd a predominancia das relagdes assimétricas e hierdrquicas
que sdo expressas em posicoes desiguais de um sexo para outro, desde o ramo da
producdo a esfera privada das relagdes familiares, conforme a compreensdo de
Bruschini (1995). Desse modo, as atribui¢des masculinas e femininas, no ambito
familiar, apresentam consequéncias distintas para um sexo e outro no mercado de
trabalho.

Tendo em vista o que foi abordado até o presente momento, pode-se dizer
que a desigualdade de género permeia os mais diversos espacos da sociedade,
desde a esfera das relagdes familiares até o ambito organizacional. Logo, faz-se
necessario compreender de forma impar como essas desigualdades sucedem no
universo das organizacoes.

Do ponto de vista socioldgico, organiza¢des sdo compostas por um conjunto
de individuos que se relacionam a fim de atingir um objetivo comum, formando
uma unidade social. Antigamente, as organizacdes eram compreendidas como
sistemas fechados e possuiam em sua esséncia aspectos meramente formais e
burocraticos, além de ter como objetivo o lucro. No entanto, devido aos avancos,
as teorias das organizacdes passaram a ser vistas, na atualidade, como sistemas
complexos que constituem dimensdes sociais, politicas, humanas, econdmicas,
dentre outras.

Com o fendmeno da globalizacdo, as empresas tiveram que adequar suas
estratégias de acordo com as mudancgas que iam surgindo e, com isso, houve a
necessidade de uma organizacdo de trabalho mais flexivel. Diante disso, diversas
interpretacdes, em relacdo ao ocorrido com o trabalho, podem ser observadas
tanto em relagdo a uma continuidade quanto a uma ruptura do modelo formal
taylorista/fordista.

Hirata (1994, 1998) contribui com a discussdo expondo que o género €
elemento de andlise fundamental e afirma que ha uma dicotomia entre “velhas” e
“novas” formas de organizacao do trabalho, a qual nao permite uma percep¢ao tao
clara da complexidade da realidade das mudangas do trabalho, j4 que as praticas
tayloristas continuam presentes nas “novas’” formas.

Ademais, o enfoque de género ajuda a superar essa dicotomia,
possibilitando o entendimento de que as continuidades e rupturas, mencionadas
anteriormente, sdo concebidas distintamente em cada empresa, atividade ou setor
e utilizam, nesse processo, tanto o trabalho masculino quanto feminino. Moraes
(2008, p. 13) afirma que “historicamente o trabalho feminino sempre veio em
segundo lugar, onde o trabalho masculino se prevalecia nos melhores saldrios,
cargos, niveis de escolaridade [...]”, dessa forma, ainda que a participagcdao
feminina nas organizacoes esteja crescendo no decorrer das dltimas décadas, uma
grande desvantagem em relacdo ao nivel de participacdo masculina ainda € vista.
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Segundo a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (IBGE,
2018), “mesmo com uma queda na desigualdade salarial entre 2012 e 2018, as
trabalhadoras ganham, em média, 20,5% menos que os homens no pais”, ou seja,
apesar de o género feminino possuir a escolarizacdo necessdria ao exercicio da
funcdo, suas remuneracdes sdo inferiores as do género masculino em todas as
ocupacoes selecionadas na pesquisa, como escritorios, comércios varejistas e
atacadistas, agricultura, entre outros.

O fator supracitado, dentre outros, acaba acentuando a predominédncia da
desigualdade de género, que ainda persiste no mercado de trabalho brasileiro. Tal
fato, segundo Abramo (2006), precisa ser considerado nos processos de
formulacdo, implementacdo e avaliacdo no tocante as politicas publicas em geral
e, particularmente, as politicas de emprego.

A taxa de desemprego de mulheres sendo superior a de homens e os
diferenciais de remuneragdo salarial sdo aspectos que auxiliam na relevancia do
tema em pauta. De acordo com o Relatorio de Sustentabilidade da Petrobras
(2013), do total de 23.329 empregados de nivel superior, somente 4.822 eram
mulheres; nos cargos de nivel médio, de um total de 39.363 empregados, apenas
5.060 eram mulheres. Nesse sentido, € evidente a importancia de analisar como o
ramo offshore e a participacao de mulheres nesse meio estiao alinhados.

3 O UNIVERSO OFFSHORE E A PARTICIPACAO FEMININA

No Brasil, a indistria do petréleo foi marcada por um evento
importantissimo, a criacdo da Petrobras, em 1953, por meio da Lei n° 2.004,
vindo a ser instalada um ano depois (LUCCHESI, 1998). E conhecida
globalmente como a maior empresa no segmento de extragdo e producdo de
petréleo no ambito brasileiro. Vale ressaltar que esse monopolio foi quebrado em
1997, pela Lei 9.478.

De acordo com os materiais acerca da industria petrolifera, durante a
primeira fase de monopodlio da Petrobras, foram descobertas todas as bacias
terrestres brasileiras. J4 durante sua terceira fase, correspondente ao periodo de
1975-1984, Lucchesi (1998) afirma que as bacias terrestres se encontravam em
declinio, porém a Bacia de Campos apontava como uma esperanca significativa
para o cendrio.

Barbosa e Alvarez (2016) discorrem que a inddstria petrolifera possui
muitas caracteristicas particulares; dentre elas, tem-se um processo continuo e
incessante de trabalho que exige o revezamento de funciondrios em turnos
constantes — no regime offshore, esses funciondrios precisam conviver por 14
dias com uma equipe, confinados em alto mar.

Segundo Leite (2009), a area de petrdleo offshore € caracterizada pela “ndo
interrupcao de seus processos e operacdes durante os 365 dias do ano, exigindo
apenas substituicdes nas equipes de trabalho, que se revezam de forma
ininterrupta”. Nessa dire¢do, com base no estudo desenvolvido por Sampaio ef al.
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(1998), as condigoes de vida e de trabalho no regime offshore sao avaliadas como
“perversas” ou “sacrificiais”, isso porque quase todo o espaco das plataformas é
configurado como 4drea de risco e, at€é mesmo, a execugao de tarefas simples
exigem procedimentos rigidos.

Para Figueiredo (2015, p. 71), o confinamento e o isolamento sdo
caracteristicas que também assolam os trabalhadores, pois, ao término do turno de
12 horas, os funciondrios ficam confinados nas plataformas, ndo havendo a
possibilidade de retornar as suas moradias. Assim, o isolamento se da “porque as
plataformas estdo situadas em alto mar, dificultando a remog¢ao das pessoas [...]".

Diante das caracteristicas apresentadas até o momento, compreende-se que o
trabalho na industria petrolifera offshore ndao € almejado por todos os
trabalhadores, tendo em vista que suas condicOes possuem repercussoes
serissimas na saude, na vida social e familiar de cada um. Conforme Bruschini e
Lombardi (2006), dreas como as de extracao de petréleo e mineracgdo ainda sao de
dificil acesso para as mulheres, devido as circunstancias das condicdes de
trabalho, que sdo consideradas agressivas e perigosas.

Elucidando o que Daniel (2009) informa, € evidente que had a predominéancia
da forca de trabalho masculina no tocante ao trabalho offshore e, em relagao as
mulheres, as que predominam sdo jovens, solteiras e sem filhos. Isto posto, hd a
necessidade de se aprofundar na insercao das mulheres no cendrio offshore.

No passado, considerava-se que as plataformas eram marcadas
majoritariamente pelo trabalho masculino, pois ndo havia a permissdao do ingresso
de mulheres. Logo, as primeiras mulheres que puderam embarcar eram
profissionais muito especificas, como as gedlogas, por exemplo, que eram
contratadas pela Petrobras na década de 1970 e direcionadas para a drea de
pesquisa e desenvolvimento. Em decorréncia disso, as mulheres precisaram se
impor para que tivessem a mesma oportunidade de ingresso nessa drea que, na
época, era bastante promissora, mesmo havendo uma resisténcia muito alta em
relacdo aos homens (DANIEL, 2009).

Os dados que se tém acerca da atuacao das mulheres no trabalho offshore
sdo vastos e todos apontam para a mesma direcdo: a baixa quantidade e
percentagem da ocupacdo feminina em detrimento da masculina. De acordo com
uma matéria do jornal O Globo (2012), a Petrobras possuia no ano de 2012
apenas 18 mulheres trabalhando nas plataformas do pré-sal, representando
somente 4% dos funciondrios de tais unidades de producdo. Nesse mesmo ano, as
mulheres representavam 15,4% do quadro efetivo da estatal, em contrapartida, em
2003 esse nimero ainda era mais baixo, correspondendo a 12,1%.

Segundo Barbosa e Alvarez (2016), a participagdo das mulheres que
trabalham embarcadas no quadro efetivo da Petrobras, na Bacia de Campos,
apresentou uma evolucdo significativa entre 2002 e 2012, de modo que tal
participacdo continua em ascensao até os dias atuais.
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Daniel (2009, p. 1) pontua que “para as mulheres, o trabalho em
plataformas de petréleo pode vir a lhes impor mudangas significativas”,
principalmente para as trabalhadoras que sdo casadas e maes, pois acabam tendo
que conciliar a vida familiar com a vida profissional em seus turnos de
revezamento, ja que em um determinado periodo hd o confinamento em alto mar
e, em terra, ha as atividades domésticas.

A adaptacdo ao regime de embarque € intrinseca a todo tipo de mulher,
casadas ou ndo, mdes ou nao. De acordo com a pesquisa realizada por Barbosa e
Alvarez (2016), todas as trabalhadoras relataram tristeza, soliddo, depressdo e até
vontade de mudar de drea, devido ao confinamento enfrentado no regime de
embarque. Para as autoras, diante dos resultados de sua pesquisa, o confinamento
somado ao distanciamento da familia sdo os fatores mais dificultosos para os
trabalhadores offshore de ambos os géneros.

Ha que se abordar também outros aspectos enfrentados pelas mulheres no
trabalho offshore, como o assédio moral e a discriminacdo. Puppin (2001) versa
que a discriminacdo estd configurada numa certa tradicao cultural e que habita no
pensamento dos homens em relagc@o a entrada e atuacdo de mulheres nos setores e
funcdes que tradicionalmente siao destinados a eles.

Mediante o exposto, Daniel (2009) aborda sobre a capacidade feminina na
superacao das dificuldades enfrentadas no mundo do trabalho offshore tanto no
ingresso as plataformas, quanto nos espagos masculinos desse ambiente. Para a
autora, as mulheres nao sao mais limitadas a determinadas atividades/func¢des e a
comprovacgdo disso estd na atuagdo eficiente delas em profissdes historicamente
masculinas, vindo a causar admiracao dos colegas do trabalho em questao.

4 O PERCURSO METODOLOGICO

Este artigo trata de um estudo de caso, de abordagem qualitativa e natureza
descritiva, a qual “tem como objetivo primordial a descri¢cao das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno”, segundo Gil (2002, p. 42). Durante o
desenvolvimento do trabalho, foram utilizados diversos materiais, como livros e
artigos, a fim de compor a pesquisa bibliogréfica.

Importante salientar que o presente artigo estd pautado na Resoluciao n° 510,
de 7 de abril de 2016, a qual garante a confidencialidade da identidade da
participante e que dispde, no seu Artigo 1, sobre as normas aplicdveis a pesquisas
em Ciéncias Humanas e Sociais e garante que nao ha necessidade de o estudo de
caso ser avaliado pelo Comité de Etica em Pesquisa — CEP, tendo em vista que a
identidade da participante ndo foi exposta.

Outro ponto que respalda a presente pesquisa € que, por tratar-se de um
estudo de caso, o Comité de Etica em Pesquisa do Hospital Albert Einstein (2021)
ressalta que estudos de gestdo e melhoria de processos ndao passam por avaliacao
do Sistema CEP/CONEP, isto porque o foco da pesquisa estd voltado para o
entendimento de praticas de gestdo do ambiente e, ainda, o “objeto de avaliacio
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nao € o ser humano de forma direta ou indireta e sim informacdes administrativas
do local a ser analisado”.

No tocante ao instrumento de coleta de dados, foi realizada uma entrevista
semiestruturada (apéndice), composta por 18 perguntas ao todo, sendo a ultima
destinada a um espaco para comentdrios a pesquisa. O periodo correspondente a
coleta dos dados foi de 10 a 17 de maio de 2021 e, posteriormente, foi feito o
tratamento desses dados utilizando a técnica de andlise do conteddo, a qual, de
acordo com Vergara (2005), admite a abordagem qualitativa.

Baseada em Bardin (1977, p. 9), a andlise do conteido pode ser definida
como “um conjunto de instrumentos metodolégicos cada vez mais sutis em
constante aperfeicoamento, que se aplicam a discursos (conteidos e continentes)
[...]” e possuem trés fases fundamentais: a) a pré-andlise, que consiste em uma
leitura prévia do material; b) a exploracdo do material, em que ha a codificacdo e
categorizacdo do material; e ¢) a inferéncia e interpretacdo, que consiste no
tratamento dos resultados.

Assim, de modo a se guiar pela primeira fase, foi realizada uma organizacao
do material investigado, seguida da leitura flutuante do mesmo e, posteriormente,
definido o corpus de andlise (Bardin, 1977). Na segunda fase, foi feita a
codificacdo dos materiais para formular as categorias de andlise, que foi realizada
compilando-se os trechos da entrevista que pudessem ser agrupados de acordo
com 0 mesmo tema.

Em seguida, foi utilizada a andlise categorial, que é uma das técnicas da
andlise de conteido e consiste no desmembramento dos textos em categorias
agrupadas de forma analégica (BARDIN, 2011). Por fim, foram elaborados trés
quadros fundamentados nos objetivos tracados e nas perguntas levantadas pelas
coautoras, nos quais estdo inseridas as categorias de andlise e os recortes do
discurso da entrevistada, juntamente com a inferéncia e interpretacdo dos
resultados obtidos, respaldados na revisao de literatura.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Na primeira categoria intitulada “Inclusao e Representatividade Feminina na
Organizacdo”, conforme ilustra o quadro a seguir, observou-se que, no que se
refere a inclusdo de mulheres no quadro de funciondrios da Alfal, ndo se notou
distin¢cOes de um género para o outro em relag@o as atividades de recrutamento e
selecdo. Ou seja, ndo existe um processo que seja especifico para o género
feminino e outro para o masculino, e isso se da pelo fato de que a empresa busca
garantir que haja uma padronizagdo nos processos a fim de ndo haver
discriminacoes.

1O presente artigo utilizard o nome Alfa como nome ficticio da empresa, a fim de preservar a identidade da mesma.
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QUADEQ 1 - INCLUSAQ E REPRESENTATIVIDADE FEMININA NA ORGANIZACAD.

Categoria Trechos da Entrevista
1. *._buscamos garantir que na maioria dos processos haja
candidatas qus cumpram 03 requisitos para a posicdo
tentando  assegurar mulheres em todos os mivels da
empresa”

L2

“A presenca feminina tem sido fator de crescimento em
grandes empresas 2o redor do mumdo.”

3. “Em dez anos, a empresa DOF Subigq aumentou o seu

. mimero de mulheres em 313.33% e 2 empresa Norskan
D Inclusdo ¢ Representatividade Offshore  zumentou o seu nimere de mulheres em
Feminina na Organizagio 143 67%.."

4. “No Brasil temos entre o quadro de gerénecia 33,30°% da
geréncia feminina (..} Mos cargos operacionais temos 8%
das mulheres ne cargo de Comandante de embarcaces.”

& "0 trebalhe maritimo existe ha mais de 60 anos e 56 hd
pouco mais de 30 amos os instifutos de treinamento
maritime abriram suag portas para a entrada de astudantes
mulheres, 1550 demonstra um gap relacionado 2o tempo de
prepare e de oportunidades destas mulheres ingressarem
em um mercado extremamente masculine.”

Fonte: Elaborado pela autora.

A partir do primeiro trecho, pode-se constatar que a estratégia empregada
pelo setor de GP em relacdo a contratacdo de mulheres estd compreendida na
visao de Chiavenato (2014) em torno do processo de agregar pessoas. Para o
autor, o recrutamento pode ter foco tanto no preenchimento de cargos disponiveis,
quanto na agregacdo de individuos que contribuam para o sucesso do negocio
com as competéncias necessdrias. Logo, € possivel dizer que o foco do
recrutamento de candidatas exercido pela GP, da presente organizacdo, estd
baseado nesse segundo aspecto.

No que diz respeito a andlise feita em torno dos trechos respectivos a
progressao da forca de trabalho feminina nas subsididrias atuantes no Brasil, tem-
se uma percep¢ao otimista em relacdo a esta temadtica, j4 que a retrospectiva
histérica acerca da insercdo da mulher nessas subsididrias demonstra que, no
periodo de 2010-2020, houve um crescimento exponencial em ambas as
empresas.

Pode-se inferir que houve uma via de mao dupla nesse cendrio, pois durante
dez anos teve tanto a oferta de vagas para cargos nos setores onshore e offshore
que abrangessem mulheres, quanto, também, procura de mulheres por essas
empresas, devido a sua reputacdo diante do mercado. Barbosa e Alvarez (2016)
corroboram com essa discussdo ao afirmarem que a participagdao das mulheres que
trabalham embarcadas no quadro efetivo da Petrobras, na Bacia de Campos,
apresentou uma evolucao significativa entre os anos de 2002 e 2012, e que tal
participacdo continua em ascensdo até os dias atuais.

O relato da entrevistada no trecho 4 discorre sobre a ocupacdo da mulher em
cargos de lideranca, abrangendo funcdes que vao desde o nivel tdtico ao
operacional. Apesar dos percentuais aparentarem ser baixos, a realidade ¢é
otimista, pois demonstra a conquista da mulher em cargos altos que antes s6 eram
ocupados por homens, como o de comandante de embarcagdes, por exemplo.
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Logo, ter essa quantidade de mulheres, que estdo no comando das
embarcagdes, ocupando o nivel mais alto que se pode atingir na industria
maritima, representa uma conquista imensurdvel e, sem dudvidas, beneficia a
imagem da empresa diante de outras.

Daniel (2009) elucida esse prisma ao dissertar que as mulheres ndo sao mais
limitadas a determinadas atividades e/ou fungdes e a comprovagdo disso estd na
atuacdo eficiente dessas mulheres em profissdes historicamente masculinas,
provocando até mesmo a admiracdo dos colegas de plataforma. A autora ainda
discorre sobre a capacidade feminina na superagdo das dificuldades enfrentadas
no mundo do trabalho offshore, o que compreende a ascensao da mulher nesse
meio.

Outro tépico que possui muita relevancia para a discussao estd relacionado a
recente entrada da mulher no tipo de trabalho maritimo. A pergunta que norteou a
resposta presente no trecho 5 buscava saber o que a entrevistada achava que
influenciava o quadro de baixa diversidade de género no ramo offshore e esses
foram os fatores relatados. Assim, infere-se que, antigamente, os institutos de
treinamento s6 continham estudantes do género masculino devido ao fator
histérico, tendo em vista que a inddstria da navegacdo era predominantemente
dominada por homens.

[3

Pode-se interpretar no trecho “...isso demonstra um gap relacionado ao
tempo de preparo e de oportunidades destas mulheres ingressarem em um
mercado extremamente masculino” que tanto na organizacao estudada quanto em
outras da industria offshore pelo Brasil ha, ainda, uma falta de planejamento
estratégico nesse mercado que acaba resultando em oportunidades desiguais para
as mulheres. Nessa perspectiva, isso ocasiona na necessidade da criacdo de
estratégias organizacionais como uma ac¢ao afirmativa para reverter o quadro.

Especificamente, tanto no trabalho maritimo quanto no offshore, a insercao
de mulheres foi possivel devido a caracteristicas essenciais, como a resiliéncia e a
determinacgdo, seguida de quebras de paradigmas. Uma vez que, segundo Daniel
(2009), as mulheres precisaram se impor a fim de garantir a mesma oportunidade
de ingresso nessa drea, ainda que houvesse uma resisténcia muito alta em relacao
aos homens.

A segunda categoria, intitulada “Desigualdade de Género na Organizacao e
na Industria Offshore”, € ilustrada no quadro 2:
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QUADRO 2 - DESIGUALDADE DE GENERO NA ORGANIZACAO E WA INDUSTRIA OFFSHORE.

Categoria Trechos da Entrevista

1. “Be separarmos gphgng = offthore, temos maior clareza onde se encontram
fimgdes predominanternente masculimas. .
- (usharg: 47.97% de colzboradores do génerp faminme e 32,02% da
colzboraderes do ginaro maseuline.
- Qffekore; 7,38% funcionanas do génere femmino = %2,61% do génaro
masculing.™

3

“0O grrhozs, & bem dridido entra homens & mulheraz () jd o gffthore &
pradominantersente masculing...”
II) Dezigualdade de Género na

Organizacdo e na Indastria
Offshore 3. .o confinamento para as mEes davido 2 distincia da familia nas datas
especials... e pelo fato de assurmirem malores responsabilidades com a
educapio dos flhos 530 o5 fatores que mais cansam dificuldades para as
trabalhadoras gffthore permaneceram nesta mdistria.”
4. “Wio hi vazas exclusivas para homens, pordm hd vagas em gue ndo
encontramos mulherss exercendo a fimgEo, como per exernplo Operador da
Guindasts, Eletricistz, ete. Talvez haja um pré-conceito dz propria mulher
em relaplo 2 aztas fimedes qua ha wnito tempo tém pradomindneia
maseulina
Fonta: Elaborado pela aufora.

De acordo com os resultados expostos, pode-se interpretar que no tocante ao
trabalho em terra, denominado onshore, as mulheres estio bem representadas e
quase chegando a mesma taxa percentual dos homens, ou seja, a conquista da
igualdade de género nesse cendrio demonstra estar bastante préxima. No entanto,
em relacdo ao espago offshore da empresa, encontra-se um desnivel muito alto
quando se comparam os dois géneros.

Percebe-se que, entre os trechos 1 e 2, uma fala complementa a outra, pois é
nitido ver que, de fato, quase hd um equilibrio entre colaboradores masculinos e
femininos nos setores onshore, da presente organizacdo, porém uma diferenca
perceptivel no seu quadro de funciondrios offshore. Diante desses dados, Daniel
(2009) reitera que € um fato a predominancia da forca de trabalho masculina no
tocante ao trabalho offshore e isso se da por causa de alguns fatores.

Um dos fatores que justificam esse enfoque € a questdo da perpetuacido do
pensamento patriarcal dentro das esferas de trabalho que acabam ocasionando
uma certa discriminagdo em torno da atuacdo da mulher no ambito offshore. A
esse respeito, Bruschini e Lombardi (2006) justificam que dreas como as de
extragdo de petrdleo e engenharia ainda sdo de dificil acesso para as mulheres e
que a razao para isso estd nas circunstancias das condicoes de trabalho, que sdo
consideradas agressivas e perigosas.

O outro fator estd atrelado as caracteristicas do regime de embarque
offshore, como o confinamento € o distanciamento da familia, que acabam
impactando na decisdo de mulheres em entrar ou ndo nesse ramo; as que ja estao
inseridas, por sua vez, acabam optando por mudar de drea. Segundo Sampaio et
al. (1998), as condicdes de vida e de trabalho no regime offshore sdo avaliadas
como “perversas” ou “sacrificiais”, isso porque praticamente quase todo o espago
das plataformas € configurado como 4drea de risco e até mesmo a execugao de
tarefas simples exigem procedimentos rigidos. Portanto, a hipdtese levantada
acerca da taxa de 7,38% referente a mulheres esta fundamentada nos fatores
supracitados.
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A andlise a seguir estd atrelada as discussdes anteriores por referir-se a
algumas das razdes pelas quais hd a predominincia do género masculino nesse
setor. Para a entrevistada, as dificuldades do regime de trabalho offshore acabam
sendo maiores para as mulheres que sdo maes, devido ao confinamento. Ficar
longe da familia, principalmente dos filhos, nas datas comemorativas, € uma das
causas que mais levam as mulheres a se afastarem dessa industria. Barbosa e
Alvarez (2016) corroboram com o relato da entrevistada e afirmam que, o
confinamento somado ao distanciamento da familia, sdo os fatores mais
dificultosos para os trabalhadores offshore; afirmam, ainda, que as mulheres
sentem desde tristeza a depressdao e até vontade de mudar de drea devido ao
confinamento enfrentado no regime de embarque.

Quando foi perguntado a entrevistada se a Alfa oferecia vagas especificas
para homens, ela respondeu negativamente. Porém, no decorrer do trecho 4,
notou-se que existem fungdes que sao ocupadas somente por homens. Nesse
relato, pode-se perceber que o preconceito a respeito de alguns aspectos ainda
demonstra ser uma realidade no pensamento dos individuos. A mentalidade
patriarcal, nesse sentido, aponta que o homem tem a obrigacdo de trabalhar fora e
sustentar a casa e que a responsabilidade que cabe a mulher € a de cuidar dos
afazeres domésticos e da familia.

Com os avangos sociais € trabalhistas, as mulheres conseguiram conquistar
seu espaco no mundo corporativo e alavancaram em suas carreiras, o que
possibilitou uma mudanga gradual no modo de pensar das pessoas em relagcdo a
mulher x trabalho. No entanto, o que ainda estd enraizado no ponto de vista de
homens e mulheres € que determinadas funcdes “devem” ser exercidas por
homens ou que certas tarefas “sdo para os homens”, e “ndo para mulheres”. Esse
ponto fundamenta-se no pensamento de Hirata e Kergoat (2007), quando dizem
que hd um certo acumulo das desigualdades nas sociedades que estd
compreendido na herancga patriarcal no tocante a divisao sexual do trabalho e que
acaba promovendo a discrimina¢@o nesse ambito.

A ultima categoria, nomeada “Estratégias Organizacionais no Tocante a
Gestao da Diversidade”, é demonstrada no quadro 3:
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QUADRO 3 - ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS NO TOCANTE A QUESTAD DA DIVERSIDADE.

Categoria Trechos da Entrevista

1. “OHemadiverndade de ginere extrou em pavta no final de 2020
& por sezuirmes wma diretriz glabal estases ampardande a
implementaeio desta dirstriz ma Mersepa para segnitmos no
Brasil Aﬂedﬂnqwemoﬁnaldezﬂ‘l teremos wua pelitica
expecifica para esta tema”

2. “Ainds nis temes documente formalizade que saja expecifica
para representatividade fuminina”™

3, “Ainds termos um longo caminho pela frente, amalmente a alta
geréncia & weinada para estimnlamaes a gestio da diversidade

na hara de formar uma equipe. Equilibnio ¢ em
100} Estratézias Orzanizacionais no Tocante i hdmussn:d:dns Ihml.pruﬂl.llnmucam}nhhd:&umztm
- _— ] per & det te para wm bam
Geatio da Diversidade de

4. “Mao hd beneficies diferenciados, o xalinios entre homens o
mulberes day mepsma fiaredo s3o padrenizados () & medimos
regularments o progresso ds ipualdads de género noe empresa

£ VHiues EPI global qua destaes 3 quantidade de peszozs par
Eénero que & apresentado mencalmenta i Nerega ”

6. “Osvalores do grupo Alfa sio Seguranga, Respeito, Trabalke
em Equipe, Intezridade ¢ Excelincia (..) per trabalharmos
Tastwste sate conceils 335 FAFSE 08 £XL8E &8 que dcont
cansas trabalhistas relacionadas a este assumto. Erm 2020 foram
zaTo £az0s mapeados...”
Fonte: Elaborado pela autora,

Ao analisar os dois primeiros trechos, percebe-se que a empregabilidade do
tema diversidade de gé€nero, nessa organizacdo, € extremamente recente € que, por
isso, ainda ndo hd uma politica que seja especifica para tal. Associa-se a isso o
fato de que a empresa aqui no Brasil estd diretamente alinhada com os objetivos e
estratégias da matriz norueguesa, ou seja, sé pode ser seguido aqui aquilo que é
determinado pela Noruega.

Robbins (2005, p. 377) embasa essa questao ao afirmar que “por mais forte
que seja a cultura organizacional na modelagem do comportamento dos
funciondrios, a cultura do pais sempre serd mais influente”, assim, o que a
entrevistada diz em “por seguirmos uma diretriz global estamos aguardando a
implementacdo desta diretriz na Noruega para seguirmos no Brasil”, justifica a
tardia elabora¢@o da politica nessa organizacao.

Haja vista que a diversidade de género comecou a ser discutida
recentemente na empresa, percebe-se, no segundo trecho, que ha uma caréncia em
relacdo a formalizacdo de documentos ou politicas balizadoras, como as
convencodes da OIT, que combatem a discriminagdo da mulher no mercado de
trabalho. Diante disso, levanta-se a hipdtese de que a falta de uma politica
especifica para a representatividade feminina estd estritamente ligada ao primeiro
trecho. Portanto, o que se propde € a criacdo de um documento interno para o
fomento da importancia e representatividade feminina na organizagao pesquisada,
como sugere Aguerre (2019) ao afirmar que € necessdria a formulagcdo de
documentos e de politicas publicas que garantam oportunidades iguais no
mercado.
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O fragmento “atualmente a alta geréncia € treinada para estimularmos a
gestdo da diversidade na hora de formar uma equipe”, no trecho 3, implica dizer
que os gerentes de todos os setores estdo alinhados e possuem o mesmo alvo, que
€ o de agregar as suas equipes pessoas diversas. COX (1994, p. 11) fundamenta o
exposto quando define que a gestdo da diversidade consta em “planejar e executar
sistemas e préaticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a maximizar as
vantagens potenciais da diversidade (...)”, ou seja, a diversidade torna-se um fator
imprescindivel para as performances organizacionais.

Nesse sentido, ao analisar o que a entrevistada traz no relato que “reunir
profissionais com habilidades que se complementem, por exemplo, ¢é
determinante para um bom desempenho”, interpreta-se que a empresa possui uma
visdo holistica do negécio, o que é corroborado por THOMAS (1996), quando
afirma que a gestdo da diversidade significa olhar de forma holistica para o
ambiente organizacional.

O relato da entrevistada de que “nao hd beneficios diferenciados, os saldrios
entre homens e mulheres da mesma fun¢do sdo padronizados...”, no trecho 4, leva
a interpretagdo de que as estratégias do grupo Alfa estdo alinhadas com os
ordenamentos juridicos que preveem a igualdade de condicdes de trabalho e de
saldrios entre mulheres e homens, como a Convencao 100 da OIT e o Art. 23 da
DUDH, que ressalta que “todo ser humano, sem qualquer distin¢do, tem direito a
igual remuneragdo por igual trabalho”, a titulo de exemplo. Essa estratégia,
empregada pelo grupo, fomenta a diversidade e a inclusdo de mulheres na
empresa, considerando que nao hd alguma distingdo no tocante a remuneracdo
salarial e de beneficios entre os géneros.

Infere-se na afirmativa “...e medimos regularmente o processo de igualdade
de género na empresa”, interligada ao trecho 5, é que a area de GP se preocupa
em medir e monitorar o progresso da inser¢do de mulheres e a pratica da
igualdade de género dentro da empresa e que, a partir disso, € possivel informar
os resultados a alta direcdo por meio dos relatorios a fim de que a mesma possa
estabelecer metas e estratégias tanto para elaborar algum documento e/ou politica
inexistente quanto para aprimorar o que ji é executado.

Diante disso, € possivel verificar que o indicador utilizado pela GP serve
para avaliar a qualidade de suas préticas e ¢ também uma das formas dispostas
pelo grupo Alfa de avaliar o seu desempenho organizacional, especificamente no
sentido da promogdo da diversidade de género.

Por fim, em relacdo a questdo sobre causas trabalhistas impetradas por
colaboradores, buscou-se saber quantas representavam causas acionadas por
mulheres e se os motivos envolviam questdes de assédio ou sexistas. A resposta
obtida estd no trecho 6, no qual constata-se que a empresa demonstra estar
alicercada ao seu cdédigo de ética, apoiando-se em principios que refletem os
valores da organizacdo e que, porisso, ao estabelecer esses valores relatados
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pela entrevistada, cada decisdo que a empresa toma deve estar alinhada aos seus
propdsitos estratégicos.

Os valores vinculados a ética precisam ser coerentes e comprometidos no
cotidiano empresarial. REGO (2000) pontua que os valores sdo imprescindiveis
para o progresso e a confianca entre todos os funciondrios da organizacdo. Um
dos exemplos praticos que o grupo Alfa demonstra exercer, nesse sentido, é o
combate a discriminacdo e ao assédio contra a mulher, considerando a fala da
entrevistada no fragmento “sdo raros os casos em que acontecam causas
trabalhistas relacionadas a este assunto. Em 2020 foram zero casos mapeados...”,
o que infere que a empresa consolida em seu meio a relacdo da ética com a
organizagdo, demonstrando a preocupacdo com a dignidade dos seus elementos
humanos e organizacionais.

6 CONSIDERACOES FINAIS

No presente artigo foi possivel perceber como sucedeu a inclusdo de
trabalhadoras femininas na multinacional Alfa e como a diversidade,
especificamente a de género, € gerenciada nessa organizacao. Tendo em vista que
a questao central do trabalho foi investigar os fatores impeditivos e promotores da
diversidade de género na multinacional Alfa, conclui-se que o objetivo geral e os
especificos foram alcancados.

Por meio da anélise dos resultados, foi possivel concluir que, em relacio a
inclusdo e representatividade feminina, a Alfa se apresenta como justa em seus

processos de atracdo e retencao de talentos, buscando a padronizacdo em todo

o

processo seletivo sem distingdo de um género para o outro. Para a empresa, €
imprescindivel a ocupag¢do de mulheres nos mais variados cargos, funcdes e
setores € que, devido a essa abertura, 35% do quadro de geréncia no Brasil €
composto por mulheres, levando em consideragcdo o nivel tético, e em relacdo ao
nivel operacional, tem-se 8% de mulheres como comandantes de embarcacdes, o
que significa um prestigio ao analisar as poucas oportunidades oferecidas para
mulheres na indudstria maritima.

Em relacdo a desigualdade de género na organizacgdo, foi possivel constatar
que o grupo Alfa preserva a igualdade entre géneros no seu espaco onshore, no
qual 47,97% sao mulheres e 52,02%, homens. No entanto, no espago offshore, a
desigualdade € visivelmente expressiva, sendo 92,61% homens e apenas 7,38%,
mulheres. Esse resultado levou a investigar os fatores que causavam tal situacdo
e, assim, observou-se que um deles consiste na perpetuacdo do pensamento
patriarcal dentro desse ambito, o que acarreta em atos discriminatdrios e/ou
excludentes.
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No que se refere aos resultados a respeito das estratégias organizacionais
exercidas pela empresa no sentido da gestdo da diversidade, apreendeu-se que o
tema da diversidade de género sé entrou em pauta no final de 2020 e que ainda
nao ha uma politica especifica para tal, vindo a ser, possivelmente, implementada
até o final de 2021 no Brasil. Nessa direcdo, também foi observado que a Alfa
ainda ndo dispde de um documento especifico para a representatividade feminina.
Isto €, a empresa ndo possui um tipo de politica bem clara a respeito da inclusdao
feminina e questdes referentes ao género.

Apesar da lentiddo na criagc@o de politicas para o tema, a Alfa mostrou que a
GP e a alta geréncia estdo alinhadas com a gestdo da diversidade, sendo
continuamente estimuladas a formar equipes com colaboradores diversos. Ela
também prevé uma padronizacdo em relacdo aos beneficios e saldrios para todos
os colaboradores, independentemente de género. No que concerne métricas ou
indicadores, a empresa utiliza um KPI que mede, mensalmente, a evolu¢do da
igualdade de género, destacando a quantidade de pessoas por género na empresa.
Em relacdo a causas trabalhistas, ndo foi mapeado nenhum caso que envolvesse
causas impetradas por colaboradoras em relacdo a assédio ou discriminagao.

Assim, a licdo extraida com o presente estudo demonstra que €
imprescindivel que as organizacdes se atentem verdadeiramente a temadtica da
diversidade e da inclusdo e que estabelecam estratégias voltadas para o fomento
da gestdo da diversidade, seja no sentido do gé€nero e tantos outros que também
merecem destaque. Ressalta-se também a importincia de elaborarem e
implementarem documentos e/ou politicas que amparem as mulheres e outros
grupos de minoria ndo s6 no ramo offshore, mas, sobretudo em todas as esferas do
mundo corporativo.

As limitagdes do estudo estiveram relacionadas a escassez de pesquisas e
materiais acerca da desigualdade de género no ramo offshore; a falta de
oportunidade em realizar a entrevista presencialmente, decorrente do atual cendrio
pandémico, o que possibilitaria extrair mais dados para a pesquisa; e a falta de
tempo hébil para analisar os discursos de outros colaboradores, o que agregaria
um maior enriquecimento para a pesquisa devido aos diferentes pontos de vista.
Para trabalhos futuros, sugere-se que mais estudos que englobem essa temdtica
sejam realizados a fim de contribuir para didlogos e reflexdes sobre o género e a
gestdo da diversidade em organizacoes do setor de dleo e gds a nivel local,

regional e nacional.
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