Trabalho e género: a construcédo da diferenca
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ao ha duvida sobre os avangos inequivocos alcangados pelas mulheres brasileiras no espaco publico

do trabalho durante o século XX. No inicio desse século, o acesso feminino a esfera publica do

trabalho relacionava-se, quase sempre, as fungdes que correspondiam ao seu papel na familia. Os
dados do Censo Demogréfico de 1920 revelaram que as trabalhadoras brasileiras estavam, em sua maioria,
concentradas nas ocupacdes do Setor Primario e do Secundéario (88,6%), 0 que € uma clara indicagdo de que
o trabalho extradomiciliar era uma realidade vivenciada apenas para as mulheres de baixa renda. Essa indica-
¢ao é reforcada pela participacao feminina nas profissoes liberais, categoria na qual a sua representacéo nao
chegava a 5,0%.

A trajetoria das mulheres brasileiras em busca do espaco publico do trabalho vai se modificar durante a
década de 70, quando se manifesta a expanséo da atividade feminina, sobretudo entre as mulheres dos
segmentos médios e entre as mulheres casadas e maes. A mudanca no padrao de atividade da mulher foi
propiciada, em grande medida, pelas transformacdes ocorridas no sistema produtivo e pelas alteracdes leva-
das a efeito no quadro dos valores e das pautas de comportamento.

A intensificac@o da urbanizacdo acarretou modificagcdes substanciais na estrutura ocupacional, que se
tornou mais complexa e diversificada. Esse processo acarretou a emergéncia de uma classe média de traba-
Ihadores ndo-manuais, que apresentou o crescimento mais notavel na estrutura de ocupacg@es durante os
anos 70. O que é digno de nota nesse processo é a expressiva participacédo feminina, denotando a insercéo da
mulher das camadas médias na atividade econdmica durante aquele periodo (Walle Silva, 1983).

O crescimento dos setores modernos da economia brasileira abriu, assim, novas oportunidades de inser-
¢éo para a mulher desses segmentos sociais no mercado de trabalho. Por outro lado, os valores culturais e as
praticas sociais modificaram-se de forma expressiva, ocasionando a reducao nos niveis de fecundidade, o
enfraquecimento dos vinculos matrimoniais, com o conseqiente aumento do nimero de separagdes e de
divércios, bem como propiciando o crescimento das familias lideradas pelas mulheres.

A familia brasileira passou por transformacdes profundas ao longo da década de 70, que se refletiram,
particularmente, na mudanca verificada na condicdo da mulher e nas relagcfes entre os sexos. Para tanto,
contribuiram de modo decisivo o0 aumento do acesso feminino ao ensino superior e a influéncia dos movimen-
tos feministas.

Foi a partir desse periodo que a incorporacao feminina no espago publico do trabalho passou a se
constituir em uma realidade para as mulheres das camadas médias brasileiras. O modelo de “dona de casa”,
que era téo forte ao longo das décadas anteriores, implicando, inclusive, uma condicao de status, experimen-
tou um acentuado declinio.

Assim, as conquistas foram muitas, visando assegurar a cidadania plena no espaco publico do trabalho.
As mulheres brasileiras adquiriram o estatuto de trabalhadora assalariada durante os anos 70, o que lhes
conferiu uma nova identidade que ndo estava mais restrita ao espaco privado da familia. Elas foram se deslo-
cando das ocupagdes de professoras do ensino primario, de secretarias e de enfermeiras para posi¢coes mais
valorizadas e qualificadas do mercado de trabalho, bem como passaram a galgar posi¢cées de comando na
hierarquia ocupacional. N&do se pode esquecer que os ganhos também foram importantes na legislacéo, sobre-
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tudo quanto a busca da igualdade de oportunidades no acesso ao trabalho e com relacéo ao combate das
formas de discriminacao, tanto abertas como veladas, no mercado de trabalho.

Apesar disso, o direito ao trabalho, que Marshall (1963) considerava um direito civil basico no campo
econdmico, continua sendo uma reivindicacao feminina. N&o se trata mais de assegurar o acesso ao trabalho,
mas de garantir, na prética, o direito a igualdade de oportunidades para a mulher no espaco publico do traba-
Iho. Aigualdade formal continua coexistindo com formas importantes de desigualdades, que s&o mantidas por
intermédio de valores, crencas e normas socialmente construidas que visam, em Ultima instancia, a manuten-
¢do do lugar subordinado da mulher no espaco publico do trabalho.

A proposta deste artigo € a de fornecer indicag8es para uma reflexao sobre as conquistas da mulher no
espaco publico do trabalho, tomando como referéncia a categoria ocupacional de gerente, que representa,
talvez como nenhuma outra, a conquista feminina no mundo do trabalho. Busca-se avaliar em que medida a
entrada da mulher na funcéo gerencial representou, de fato, uma mudanca no sentido de condigbes mais
igualitarias no mundo do trabalho para as mulheres dos segmentos médios.

Vale lembrar que foi a ocupagao de secretaria que possibilitou as mulheres desse segmento sairem do
espaco privado da familia para o espaco publico do trabalho. Essa passagem se fez, porém, a partir de um tipo
de atividade que guarda estreita relacdo com o papel da mulher no espaco privado da familia. A ocupacéo de
gerente expressa, por outro lado, a reversao do papel de subordinagao da mulher no espaco publico do traba-
Iho.

Assim, enquanto a posicao de secretaria € uma ocupacdo moldada segundo as caracteristicas conside-
radas femininas e que traz em seu bojo a relacdo de subordinag&o que se estabelece entre as categorias de
género, a ocupacao de gerente tem uma outra conformacéo. A ocupacao de gerente é configurada de acordo
com as qualidades masculinas, simbolizando o poder masculino. Pode-se supor que a secretéria reflete a
permanéncia, enquanto a gerente revela, em contraposic¢do, a mudanca da atividade feminina.

O ingresso feminino na ocupacao de secretaria ocorreu, com maior intensidade, a partir dos anos 50. Os
dados do Censo Demografico de 1950 mostram que cerca de 30,0% dos trabalhadores inseridos nas funcdes
burocraticas ou de escritorio eram mulheres, o que é uma indicacéo de sua inserc¢ao no trabalho secretarial. A
presenca feminina foi se sedimentando nessas funcdes ao longo das décadas posteriores. Esse grupo
ocupacional, que foi se feminizando ao longo do tempo, continua sendo uma das principais alternativas de
emprego para as mulheres das camadas médias.

A entrada da mulher no reduto da geréncia ocorreu em um outro momento de sua trajetéria no mundo do
trabalho. Arepresentacao feminina no estrato gerencial pode ser visualizada por intermédio de uma aproxima-
¢ao fornecida pelo grupo de administradores e de gerentes da classificacéo de ocupagdes do Censo Demografico.
Em 1980, a participagdo da mulher brasileira nesse grupo ocupacional era de apenas 12,3%. Essa proporc¢ao
experimentou, contudo, um crescimento significativo ao longo da década seguinte, atingindo o valor de 22,3%
em 1991.

O acesso crescente da mulher na categoria ocupacional de gerente resultou das mudancas ocorridas na
condigdo feminina e nas relagdes de género, a partir dos anos 70. Nao ha duvida de que o acesso da mulher
a ocupacao de gerente se constitui no exemplo paradigmatico de um novo momento da condi¢ao feminina. As
mulheres alocadas na fungéo gerencial sdo ainda uma minoria, mas o impacto de sua presenca nessa fungéo
pode ter um significado maior do que o da sua propria representa¢cao numérica.
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O estudo de caso

Este artigo esta baseado em um estudo de caso que foi realizado em uma empresa multinacional®. A
guestdo que norteou este estudo pode ser expressa por intermédio da seguinte indagagéo: em que medida o
crescimento do acesso feminino a funcao gerencial na Metropolitan refletiu, na realidade, uma mudanca no
sentido da garantia de condi¢Oes igualitarias para as trabalhadoras dessa empresa? Ou, dito de uma outra
forma, sera que o fato de a mulher ter chegado a geréncia na Metropolitan significou o coroamento de sua
busca pela emancipacéo e pela autonomia no mundo do trabalho? O estudo de caso da Metropolitan levantou
algumas indicagfes que permitem pensar essa questao para as trabalhadoras dessa empresa.

Em primeiro lugar, fica evidenciado que o acesso aos cargos gerenciais € garantido apenas para uma
parcela selecionada de trabalhadores da Metropolitan. Entre as mulheres, o acesso foi mais reduzido, atingin-
do apenas 11,0% das trabalhadoras, enquanto, para os homens, a participacdo na funcdo gerencial foi da
ordem de 24,7% em 1997. Arepresentacao por género nos cargos gerenciais reafirma o fato da maior partici-
pacao masculina nesse tipo de fun¢éo. Do total de gerentes da Metropolitan, apenas 19,0% eram mulheres,
cabendo ressaltar que as mesmas representavam 33,8% dos empregados da companhia. A maioria das mu-
Iheres gerentes (53,6%) estava inserida nas atividades da area-fim da empresa, que concentravam 41,1% do
emprego feminino na Metropolitan.

A construcédo social do gerenciamento apoéia-se em um tipo de competéncia gerencial que esta, como ja
mencionado, intrinsecamente ligada as qualidades masculinas. A persisténcia dos estere6tipos masculinos
do gerenciamento serve para tornar “natural” a presenga masculina nessa funcao e, portanto, contribuir para
gerar a estreita identificacdo entre o0 homem e o gerenciamento. A cultura que resulta dessa identificagéo
acaba levando a marginalizagédo da mulher, que fica na geréncia fora de lugar, em um “territdrio estrangeiro”.

O processo de construcao por género da funcdo de gerente pode se realizar de diversas maneiras,
compreendendo desde formas explicitas até aquelas mais sutis, que podem parecer, a primeira vista, como
isentas do contetido de género. Sao formas que se traduzem pela influéncia masculina nos procedimentos e
regras definidos para o exercicio da funcéo de gerente, que acabam configurando os contornos desse tipo de
carreira. A carreira gerencial estrutura-se em funcéo dos padrées de carreira de tipo continuo, que é desenvol-
vido em tempo integral, assentando-se na experiéncia masculina. Ela é concebida como uma atividade que
envolve uma pressao permanente, que é, muitas vezes, entendida como uma “agao masculina”.

O cargo gerencial foi percebido pelos trabalhadores da empresa como uma decorréncia “natural” da
trajetéria da carreira masculina, ou seja, o acesso a geréncia foi considerado como uma “trilha normal” da
atividade profissional do homem, para o qual ndo é preciso despender um esforco grandioso. Os depoimentos
colhidos refletiram, em grande medida, esse aspecto. O sentido foi, no entanto, distinto para a mulher. A
geréncia é considerada ainda como uma exce¢do na historia de trabalho feminina, conforme ilustra este
depoimento:

“Quando vocé vé uma mulher numa funcgéo alta € porque aquela ai € um ponto muito fora da
curva, até porque se ela esta ali é porque ela conseguiu driblar todos esses problemas que eu
disse; entéo ai € aquela histéria: pra chegar la € porque ela... porque néo é facil ndo” (analista
de sistemas, homem, 29 anos).

O maior esforco e a necessidade constante da mulher em mostrar a sua competéncia foram
freqUentemente apontados como caracteristicas que estavam presentes no cotidiano das gerentes da
companhia. As préprias gerentes ressaltaram o esforgco mais intenso que tiveram que fazer para mostrar a

* O nome da empresa é ficticio. O estudo de caso foi realizado entre 1996 e 1997 em uma empresa voltada para a produgédo e a
venda de computadores.
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sua competéncia. Uma das entrevistadas chegou a afirmar que o acesso feminino a geréncia compreende,
narealidade,

“Um processo permanente de convencimento de competéncia que nao ocorre quando se trata
do homem. Ela tem que convencer ele (o chefe) com ag¢bes, mostrando trabalho, mostrando
resultado. Mulher sé cresce em companhia com resultados, ou entao, infelizmente, em situa-
¢cOes que existem sempre, € um conhecimento, politica, etc. e tal, que tém o interesse de puxar
por outra razdo; mas isso ai é excec¢do, acho que nado deve ser discutido” (mulher gerente,
area-fim, 38 anos de idade).

A maior dificuldade enfrentada pela mulher na carreira gerencial pode ser visualizada por intermédio
de um indicador sobre o tempo médio de movimentagao de carreira? que permitiu a identificacao de diferencas
acentuadas entre os padrdes de carreira, segundo as categorias de género, principalmente nas atividades
desenvolvidas na area-fim da empresa. Nessa area, o tempo médio masculino foi, aproximadamente, de 19
meses, ao passo que as mulheres gerentes levaram cerca de 28 meses para realizar a movimentagéo de
carreira.

Cabe, contudo, ressaltar que, apesar das maiores dificuldades encontradas pela mulher para ascender a
geréncia, o quadro se modificou bastante durante os Ultimos anos. A geréncia feminina teve um incremento
digno de nota na Metropolitan entre 1985 e 1992. Com efeito, 74,2% das atuais gerentes ingressaram na
empresa apos 1985, sendo que, para 0s homens, essa proporcao atingiu apenas 49,3%. A maior admissao
masculina nos cargos gerenciais ocorreu até 1985, ao contrario do observado para as mulheres. A analise da
composigao por género dos cargos gerenciais, segundo a data de admisséo, revelou ainda que a proporcao de
mulheres entre os atuais gerentes da empresa, que € de apenas 10,6% para aqueles admitidos até 1985,
alcangou 36,3% para os que ingressaram a partir de 1992,

Outra indicagao importante € a de que a participagdo feminina nos cargos gerenciais da empresa nao
estava referida apenas a sua dimens&o numeérica, ela implicou também uma mudanca de natureza qualitativa.
A geréncia feminina foi encontrada em todas as areas de atuacéo da Metropolitan, ndo se restringindo mais
aqueles setores nos quais € tradicional a presenca da mulher, a exemplo da area de recursos humanos. A
geréncia feminina abarcava areas como a de marketing ou outras areas nobres da empresa, denotando,
assim, o espraiamento da tendéncia do incremento feminino nos cargos gerenciais da companhia.

Acrescente-se o fato de que as mulheres que chegaram a geréncia experimentaram um desempenho
mais favoravel do que o apresentado pelos homens. As mulheres gerentes apresentaram uma progressao de
carreira, em média, mais rapida do que a dos homens, o que pode ser constatado por intermédio do indice de
progresséo de carreira, que foi da ordem de 0,51% para as mulheres e de 0,40% para os homens.

Essas indicacbes parecem estar mostrando que as mulheres que conseguiram chegar aos cargos
gerenciais da empresa empreenderam uma trajetéria de carreira que esté assentada em bases mais igualita-
rias. Mas quem sdo as mulheres que conseguiram alcancar os postos de gerenciamento da companhia? E em
gue medida o seu perfil sociodemogréfico difere do perfil masculino?

Em geral, as mulheres gerentes s&o mais jovens do que os homens na mesma funcao. E interessante
observar que, enquanto a distribuicao etaria dos homens se comporta de forma mais homogénea, a das
mulheres mostra um claro predominio da faixa mais jovem. Isso se deve a forte concentragéo de mulheres de
25 a 34 anos de idade (73,0%) entre as gerentes da area-fim.

2 Como ndo se dispunha da informacéo sobre a data de entrada no cargo gerencial, o que permitiria analisar o tempo de espera
gue os homens e as mulheres levam para ingressar na geréncia, optou-se pelo célculo de um indicador sobre o tempo médio de
movimentagao de carreira, que apresenta, contudo, algumas limitacdes que cabem ser explicitadas. Esse indicador fornece
apenas uma aproximacao da duracdo média de movimentacao de carreira dos homens e das mulheres que estdo atualmente na
funcéo de gerente. A questdo dada é que a movimentac&o de carreira pode estar referida tanto ao periodo anterior ao do efetivo
exercicio da geréncia, quanto ao periodo propriamente dito de exercicio do cargo gerencial. Além do mais, o calculo deste
indicador incide apenas sobre os sobreviventes, ou seja, aqueles que ndo exercem atualmente a funcdo gerencial ndo foram
considerados devido a falta de informagéo.
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Outro dado que expressa o perfil diferenciado dos homens e das mulheres gerentes diz respeito ao
estado civil. Metade das mulheres gerentes — com o padrdo sendo marcado mais uma vez pelo comporta-
mento das mulheres inseridas na area-fim — sao solteiras, ao passo que, entre 0s homens, a propor¢ao
mais elevada (69,4%) esta referida a condicao de casado. Chama atencéo a participacao expressiva das
gerentes na categoria “outros”, que engloba as situagdes de separada, divorciada e viliva, principalmente
entre aquelas inseridas nas fun¢des de suporte da companhia (38,5%).

A presenca de filhos e de filhos menores de cinco anos de idade constituiu-se, conseqientemente,
também em um fator distintivo entre os homens e as mulheres gerentes. Enquanto 77,7% dos homens geren-
tes tém filhos e 27,3% tém filhos menores de cinco anos de idade, as mulheres gerentes com filhos e com
filhos menores de cinco anos de idade alcangaram, por sua vez, as proporcdes de 53,6% e 17,9% respectiva-
mente. O universo das mulheres gerentes é, pois, constituido, em sua maior parte, por mulheres que ndo sao
casadas. As gerentes, sobretudo aquelas alocadas na area de suporte da companhia, sédo, em sua maioria,
solteiras ou separadas, divorciadas ou vitvas.

Por fim, a relagcéo entre o nivel de escolaridade e o nivel de remuneragédo mostra que as mulheres geren-
tes estao situadas nas classes mais baixas de nivel do cargo mesmo tendo um grau de escolaridade mais
elevado do que o dos homens gerentes. Cabe assinalar o predominio das mulheres gerentes com curso de
pés-graduacéo, em especial inseridas na area-fim — com cerca de 27,0% —, enquanto os homens nessa
condicéo alcancaram a propor¢éo de 12,9%.

Outras indicagdes levam, por sua vez, a relativizar o conteddo igualitario das carreiras gerenciais femini-
nas na empresa. A primeira delas revela a redugéo que ocorreu na funcdo gerencial como um todo, dentro da
empresa, apos 1985. Essa redugédo tem incidido particularmente sobre os homens, refletindo, na realidade,
uma modificacdo que se verificou na propria funcéo gerencial. Isso fica claro a partir do depoimento de um
executivo da companhia que assinalou que sdo as carreiras profissionais que estdo sendo valorizadas nas
empresas, em detrimento dos cargos de geréncia:

“O futuro da empresa é exatamente dentro dessa linha. O profissional cada vez mais valorizado
pela profisséo, pelo conhecimento, e os gerentes vao ficar cada vez mais figuras, ou de uma
necessidade pra eles, em termos de conhecimento e tudo o mais, ou meramente administrati-
VO... entdo ndo tem mais esse negdcio de carreira gerencial, € um negdcio muito pouco procura-
do dentro das empresas, as carreiras hoje séo profissionais” (executivo, area de suporte, 45 anos
deidade).

O crescimento da presenca feminina nos cargos gerenciais esté, desse modo, associado, em grande
parte, & alteracao que vem se verificando no proprio perfil dessa funcéo durante os Ultimos anos. O segundo
aspecto que cabe destacar trata da composi¢éo hierarquica dos cargos de geréncia. A participagdo feminina
foi pouco expressiva no topo da hierarquia gerencial. As mulheres gerentes estavam preferencialmente engajadas
nos cargos gerenciais de primeira linha, nos quais as responsabilidades e a autonomia séo menores do que na
geréncia de segunda linha, na geréncia geral ou no ambito da diretoria, onde a dominancia € masculina.

Em terceiro lugar, fica evidenciado que a progressao salarial continuou se realizando desigualmente entre
as categorias de género, embora as mulheres gerentes tivessem realizado uma progressao de carreira mais
rapida do que a dos homens. Além da manutengéo do diferencial de salario entre os homens e as mulheres
gerentes, sobressairam-se, ainda, como vimos, a existéncia do “processo permanente de convencimento de
competéncia” e o “telhado de vidro”, que continuam impondo limites de acesso aos niveis mais elevados de
chefia dentro da empresa.

Além dessas facetas que expressam a manutencéo da diferenca entre os homens e as mulheres geren-
tes, identificaram-se, ainda, algumas estratégias que sao utilizadas para desqualificar a mulher que chega aos
cargos gerenciais da companhia. Essas estratégias sao, por sua vez, acionadas tanto pelos homens quanto
por parte de algumas das mulheres gerentes. Uma estratégia comum utilizada pelos homens, sobretudo os
mais velhos, é a da recorréncia a um tratamento de natureza paternal, que visa a desqualificagdo da condigao
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de profissional da gerente. O tratamento de “filhinha” aparece, algumas vezes, para designar as gerentes em
ocasifes nas quais elas participam da discusséo de assuntos de carater estritamente profissional.

Esse mecanismo de desqualificacéo €, via de regra, acionado em reunides nas quais estao presentes o
staff gerencial, bem como os integrantes dos escales superiores da companhia. Ele se constitui em um tipo
de atitude que nunca é empregado em relacéo aos homens, denotando, assim, a discriminagdo que a mulher
gerente experimenta pelo fato de ser mulher e de ser vista, consequentemente, como subordinada. Outra
estratégia também utilizada pelos gerentes da companhia para “marcar o seu territorio” e demarcar, em
contrapartida, o isolamento da mulher gerente é o de recorrer a assuntos que sao tidos como masculinos,
como futebol, conquistas amorosas ou 0 emprego de palavroes.

O uso de palavrdes funciona, muitas vezes, como um teste para avaliar se, de fato, a mulher faz parte da
“comunidade” dos gerentes. E curioso ressaltar que esse tipo de mecanismo é utilizado em situagdes em que
arepresentacao masculina é majoritaria, o que deixa antever a necessidade sentida pelos homens gerentes
de “isolar” a mulher que consegue entrar em seu dominio de atuagéo.

Aestratégia de desqualificacao nédo é acionada apenas pelos homens. Algumas gerentes langam mao,
em certas ocasifes, da arma da “seduc¢do” para conquistar o seu espaco em um territério de dominio mascu-
lino. Essas mulheres adotam um tipo de postura que privilegia o feminino e n&o o profissional. Esse tipo de
postura se traduz por determinados gestos, roupas ou penteados, que servem para valoriza-las ndo como
profissionais, mas, sim, enquanto mulheres, aos olhos de seus pares ou de seus superiores. A preocupacao
com a possibilidade de desqualificacdo acompanha, por outro lado, o cotidiano das mulheres gerentes. Elas
precisam tomar certos cuidados no exercicio de sua fungéo para marcar, de modo claro, o seu papel profis-
sional. Esse temor € sentido com mais intensidade em reunifes de trabalho que ocorrem fora da companhia,
nas quais, segundo o relato das gerentes, a discrimina¢éo é mais intensa, refletindo-se na menor presenca
feminina nos cargos de chefia. Uma das entrevistadas assinalou que, nessas ocasifes, ela toma mais cuidado
com o tipo de roupa e de penteado que vai usar, principalmente se esse € o seu primeiro contato com o cliente.
Além disso, os almocos ou jantares de negdcios, que sdo usuais entre 0s homens, séo evitados sobretudo no
primeiro contato, ja que eles podem dar margem a embaracos futuros.?

O estudo de caso da Metropolitan permitiu, ainda, levantar outro aspecto que se reveste de importancia
para a reflexao sobre a maior autonomia ou emancipacao das mulheres que chegaram a geréncia. Enquanto
para o homem é natural “abdicar” da familia para se dedicar a carreira, as mulheres tém que lidar todo o tempo
com o conflito de ser m&e ou de ser profissional, buscando um equilibrio que é, muitas vezes, dificil de ser
atingido. As mulheres da companhia continuam, em geral, tendo como sua atribuigcdo primeira o espago
privado da familia. A conciliacdo casa/trabalho ou carreira/familia € uma questao que continua desafiando o
cotidiano das mulheres gerentes da companhia, que tém de se esforcar para poder cumprir as diversas tarefas
gue compreendem o seu dia-a-dia. Uma das gerentes afirmou: “A mulher tem que ter o direito de aspirar a
realizacdo dos dominios de sua vida pessoal e profissional, pois a carreira e a familia caminham juntas”
(mulher gerente, area-fim, 34 anos de idade).

E interessante mostrar que a realizag&o das carreiras dos homens e das mulheres gerentes da empresa
esta intimamente atrelada ao dominio privado da familia. Alguns dos homens gerentes relacionaram o seu
sucesso profissional a permanéncia de suas mulheres na “retaguarda da familia”. Eles afirmaram, sobretudo
os mais velhos, que a sua trajetoria de carreira s6 foi possivel porque puderam contar com as suas mulheres,
que assumiram de forma integral as atividades da casa.

O modelo do homem como provedor da familia permanece, portanto, informando a visdo dos homens e
das mulheres gerentes, a despeito de todas as mudancas que tém ocorrido na condi¢do feminina ao longo

* Embora o tema do assédio sexual tenha aparecido em alguns dos relatos das entrevistadas, ele ndo foi objeto de andlise nesta
pesquisa, o que podera ser feito em trabalhos futuros.
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das ultimas décadas. A percepcao dos homens e das mulheres gerentes quanto aos padrfes de carreira
continua se assentando na nocdo da diferenca entre as categorias de género, apesar de as mulheres
gerentes terem galgado posi¢cdes mais favoraveis dentro da empresa.

Esse descompasso leva a considerar a influéncia dos valores patriarcais que configuram o sistema
simbdlico fundado na oposicao casaltrabalho e que legitima, em Ultima insténcia, a sujeicao feminina. A
categoria abstrata do trabalhador é construida segundo uma configuracdo masculina. Estdo embutidos em
sua formulagdo os pressupostos da dicotomia publico e privado e da excluséo do privado dos limites do
espaco publico do trabalho. A construcao da categoria trabalhador exclui e marginaliza a mulher, que, por
definicdo, ndo preenche as habilidades que sdo requeridas para ocupa-la.

Assim, o exame da categoria gerente revelou alguns aspectos que permitem pensar os limites e os
avancos da trajetdria das mulheres da companhia em busca de sua emancipacao. As conquistas foram mui-
tas, sobretudo quando se compara a natureza da fungdo gerencial com a ocupacgéo de secretéria. Arelagédo
chefe/secretaria reproduz a relagdo de dominagao que existe entre as categorias de género, baseando-se em
uma situacéo de ambiguidade na qual os tracos do privado, do pessoal e do emocional se misturam com os
cadigos e as normas do dominio publico do trabalho.

A funcgéo gerencial, como vimos, contrapde-se a esse formato. Mas, de qualquer forma, permanece a
diferenca entre os homens e as mulheres gerentes da Metropolitan. Uma diferenga que é alimentada pela
recriacdo de mecanismos de dominacéo masculina, que séo acionados com vistas a assegurar a perpetuacéo
do lugar subordinado da mulher no interior da empresa, a exemplo do processo permanente de convencimento
de competéncia, do “telhado de vidro” ou das estratégias de desqualificacao da mulher gerente.

Portanto, o estudo de caso da Metropolitan revelou que, apesar das conquistas, a distancia continua
separando os homens e as mulheres gerentes da empresa. Nesse sentido, € preciso sempre estar atento para
“o trabalho constante de diferenciagéo a que homens e mulheres néo deixam de estar submetidos e que os
leva a distinguir-se masculinizando-se ou feminilizando-se” (Bourdieu, 1999).

As nocdes de feminilidade e de masculinidade que demarcam os lugares dos homens e das mulheres na
vida social foram estendidas para o espaco da Metropolitan, visando legitimar a situacao de subordinagéo da
mulher gerente. O acesso da mulher ao cargo de gerente processou-se de uma forma subordinada no espaco
da empresa. Ou seja, as mulheres gerentes da Metropolitan nédo se integraram a fungdo gerencial como
trabalhadoras, mas, sim, como mulheres trabalhadoras, o que implicou uma integracdo desigual.
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