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“SEJA O QUE VOCE QUISER”, DESDE QUE...:
um estudo sobre as relagdes de género em uma empresa aérea signataria do Pacto Global

1 INTRODUCAO

O titulo do presente artigo faz men¢@o a uma linha de bonecas, em tese, destinada ao
publico feminino originada nos anos 50. Articulamos o slogan utilizado pela marca em virtude
do seguinte motivo: a0 mesmo tempo em que ele passa a mensagem de que as mulheres tém a
liberdade para escolher as profissdes que quiserem, por tras dessa personificagdo da mulher
adulta, em forma de boneca, existe uma série de determinagdes sobre um “tipo-ideal” feminino.
Esse modelo, intencionalmente ou ndo, nos diz para sermos altas, magras, adotarmos um certo
tipo de cabelo, com uma determinada cor, bem como, vestir e calcar o que a moda feminina
pede, sem fugir dos tracos primordiais de delicadeza esperados da mulher.

Reconhecemos que ocorreram avancos nas ultimas décadas em relacdo as mulheres. Por
exemplo, houve aumento no nimero de meninas escolarizadas e mulheres no mercado de
trabalho, assim como existe maior presenca de mulheres em liderancas publicas e privadas
(ALVES, 2016). Entretanto, esses ganhos sdo parciais, pois, “as mulheres brasileiras continuam
apresentando menores taxas de participacdo no mercado de trabalho, maiores niveis de
informalidade nas relagGes trabalhistas e recebendo salarios sistematicamente mais baixos que
os dos homens” (ALVES, 2016, p.631). Somado a isso, as mulheres carregam a
responsabilidade da atividade doméstica, devido a construcdo de gé€nero, assim como tem a
figura associada a trabalhos de cuidado e zelo e protecdo, como o care (PARENTE, 2015;
HIRATA, 2014).

Nesse contexto, os preconceitos acabam surgindo em diversas propor¢des, sejam nas
desigualdades salariais, em profissdes vistas como, obrigatoriamente, femininas ou masculinas,
o proprio acesso a cargos de liderancga, ou ainda, atividades percebidas como mao de obra barata
(SABINO, LIMA, 2015; HIRATA, 2014; ALLEN; SACHS, 2009; DAVIS, 2016). Por
exemplo, no Brasil, as mulheres sdo a maioria da populag@o, com niveis educacionais mais alto
que o dos homens, porém, o aumento na quantidade de candidatas femininas € inverso a
propor¢ao de mulheres eleitas (SABINO, LIMA, 2015).

Por isso, percebemos a necessidade de analisar as agdes afirmativas a partir do poder e
estruturas por “tras” dos desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho. Esses
desafios sdo, na verdade, motivados por questdes estruturais decorrentes da discrimina¢do ao
longo da histéria na qual a normatizacdo e padronizacdo se dé a partir do individuo considerado
enquanto homem branco (SCOTT, 1995). Por conseguinte, frente ao exposto, algumas
inquietacdes nos chamam atenc¢ao.

Até que ponto vai a igualdade de género nas empresas ‘sustentaveis’? Sera que essas
mulheres estdo inseridas em todos os niveis hierarquicos dessas empresas? Os salarios podem
ser considerados equitativos? Apesar do estudo em questdo ndo focar em responder, de forma
pontual tais perguntas, faz-se necessario tornd-las presentes para que ecoem no cerne de toda
reflexdo que sera levantada. Até porque, tais concep¢des remetem, em diferentes niveis, ao
problema de pesquisa central, o qual se preocupa em compreender, de quais maneiras as
relacOes de género se manifestam em uma empresa signataria do Pacto Global? Nesse sentido,
temos como objetivo compreender como as relacdes de género sdo percebidas pelas mulheres
em uma empresa aérea signataria do Pacto Global.

Para responder a indagacdo supracitada, adotamos uma abordagem qualitativa e
descritiva, tendo como estratégia de pesquisa a andlise da narrativa. Identificamos que a
empresa aborda a tematica de maneira superficial, ndo discutindo a fundo o porqué das
desigualdades e reforcando padrdes de esteredtipos que as mulheres devem seguir, por exemplo,
vestimenta, cores de esmaltes ou cabelo. Nossas analises tiveram centradas duas fontes
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principais: documentos publicos da instituicdo — relatérios, cddigos de conduta, pagina
institucional — entrevista semiestruturada — com uma funcionaria da empresa aérea em questao.

Isso posto, nosso artigo segue a seguinte estrutura: no primeiro topico corrobora sobre
as nocdes de género, trabalho e carreira da mulher, sendo assim, nele, temos como objetivo
debater como e porque sdo construidas as desigualdades entre homens e mulheres no ambiente
de trabalho; no segundo, abordamos as nog¢des de sustentabilidade e desenvolvimento
sustentavel e como a temadtica género estd inserido neste debate global; no terceiro,
apresentamos os procedimentos metodologicos que utilizamos; no quarto, discutimos os
resultados encontrados a partir nas narrativas dos documentos institucionais e a entrevista
semiestruturada; e, no quinto, tecemos as nossas consideracdes finais.

2 GENERO, TRABALHO E CARREIRA DA MULHER

Ao longo de suas carreiras, as mulheres continuam a enfrentar obsticulos significativos
na obten¢do de acesso a um trabalho decente, uma vez que, como aponta Alves (2016), a
desigualdade entre mulheres e homens persiste nos mercados de trabalho globais, em relacdo a
oportunidades, tratamento e resultados. Nas ultimas duas décadas, o progresso significativo das
mulheres em realizacdes educacionais nao se traduziu em uma melhoria comparavel em sua
posicdo no trabalho (CASTRO,2015). Conforme o Relatério Global Sobre Diferengas de
Género, emitido em 2015 pelo World Economic Forum, muitas regides do mundo, em
compara¢do com os homens, as mulheres sdo mais propensas a se tornarem € permanecerem
desempregadas, além de terem menos chances de participar da for¢ca de trabalho e, quando o
fazem, muitas vezes precisam aceitar empregos de menor qualidade.

Temos a audécia de citar a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentivel neste
capitulo como um documento duvidoso no amago desta discussdo, pois ele busca reafirmar o
consenso universal sobre a importancia crucial da igualdade de género e sua contribuicio para
a consecugdo dos dezessete Objetivos de Desenvolvimento Sustentivel, propostos pela ONU
em setembro de 2015. Apenas para trazer a memoria, iremos destacar os objetivos condizentes
com a tematica em questdo: Reduzir as desigualdades (Objetivo 10); Alcancar a igualdade de
género (Objetivo 5); E promover o crescimento econdmico inclusivo e sustentavel, bem como,
emprego produtivo e trabalho decente para todos (Objetivo 8).

Entretanto, ao analisar dados do IBGE (2014), a respeito do cenério brasileiro, embora
as mulheres estejam estudando mais e se tornando mais qualificadas para o trabalho, elas
ganham menos do que os homens. Enquanto a média de salario nacional é de R$1.808,00, o
salario médio dos homens é R$2.012,00 e o das mulheres R$1.5222,00. E importante notar
também que, o abismo nao € mérito apenas da segregacao de género, mas reverbera nas questoes
raciais também, pois ao analisar a populacdo negra, € possivel perceber que a taxa de
desemprego € maior do que entre os brancos.

Segundo dados do estudo Retrato das Desigualdades de Género e Raga, realizado pelo
Instituto De Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), enquanto o desemprego atinge 5,3% dos
homens brancos, entre os negros este indice chega a 6,6%. Ao observar esse relato no universo
feminino, a diferenca é ainda maior. No qual aponta uma taxa de desemprego de mulheres
brancas de 9,2%, enquanto entre as mulheres negras esse indice ultrapassa 12%. E quando
empregados, os negros chegam a receber 40% menos que trabalhadores brancos (IPEA, 2017).
Fator que s corrobora para alimentar as desigualdades no mercado de trabalho e ferir a projecao
de carreira que uma mulher negra possa almejar.

No que diz respeito ao mercado de trabalho, para Petreski e Mojsoska-Blazevski (2015),
a diferenca salarial por género pode ser dividida em componentes "explicaveis" e
"inexplicaveis". Embora o componente "explicavel" possa ser atribuido a caracteristicas
observaveis do mercado de trabalho, como experiéncia, nivel de educagao e setor de emprego,
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a discriminag@o e outros fatores sem explicacdo representam o componente "inexplicavel".
Esses fatores que ndo sdo necessariamente separados da discriminacdo, incluem retornos para
caracteristicas ndo observaveis ou nao mensuraveis, incluindo a tomada de riscos, a
flexibilidade sobre os compromissos de trabalho, o trabalho de horas incomuns, maior
mobilidade, concorréncia, ambi¢do, esforco de trabalho e diferenca de responsabilidades
(PETRESKI; MOJSOSKA-BLAZEVSKI 2015).

Além disso, a discrimina¢do também desempenha um papel na exacerbagdo da diferenca
salarial de género. Os empregadores podem discriminar os trabalhadores com base em seu
preconceito subjetivo contra as mulheres (PETRESKI; MOJSOSKA-BLAZEVSKI, 2015). O
que nos remete a colocagdo assertiva de Alves (2016) quando aponta que a equidade de género
€ tanto uma questdo de direito humano como de desenvolvimento do progresso humano, uma
vez que as proprias tarefas da vida social — afazeres domésticos, cuidados com crianca, idosos
e incapacitados — faz com que as mulheres ndo ascendam verticalmente em suas carreiras e
fiquei foras de cargos de lideranca e/ou poder.

Nesse sentido, apesar dos avangos em direcao a igualdade de condi¢des no mercado de
trabalho, a mulher ainda € alvo de discriminagdo, resultando no descrédito de suas capacidades
(SABOYA, 2013; LOMBARDI, 2006; DE CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE,
2010). O que demonstra com veeméncia que a segregacdo sexual também € um dos aspectos
mais duradouros nos mercados de trabalho em todo o mundo (ANKER et al.,, 2003),
evidenciando que homens continuam concentrados em setores e ocupacdes especificas, sendo
possivel observar a segregagdo setorial e ocupacional como um ciclo.

Neste ciclo, as mulheres e os homens se limitam a certas ocupacdes, 0s estereotipos sao
fortalecidos em relacdo as aspiragdes, preferéncias e capacidades das mulheres e homens. Por
sua vez, isso afeta tanto as percepcoes dos empregadores quanto as habilidades e atitudes das
mulheres e dos homens, bem como as aspira¢des individuais dos trabalhadores. Assim, as
mulheres e os homens provavelmente continuardo a buscar carreiras em setores e ocupacoes
que sdo consideradas "femininas" e "masculinas" e sdo desencorajadas a fazer de outra forma
(ANKER et al., 2003). Portanto, reforcando o viés de género, a visdo estereotipada do homem
e da mulher, reforca essa disparidade.

Bettio e Veraschcagina, (2009) apontam que os setores e as ocupagdes sdo considerados
"femininos" e "masculinos" com base nas habilidades que os trabalhos envolvem e também na
cultura de trabalho. Com isso, os trabalhos que normalmente exigem habilidades interpessoais
ou envolvem cuidados sdo classificados como empregos "femininos" que requerem habilidades
"femininas", pois essas habilidades sdo vistas como inatas a ela (BETTIO;
VERASCHCAGINA, 2009). Em contrapartida, os empregos associados ao uso da forca fisica,
da tomada de riscos ou da tomada de decisdo sdo considerados mais "masculinos" (ANKER,
1998).

Essas classificagdes de oposicao entre o “masculino” e o “feminino” estdo associadas
aos opostos da racionalidade e da emocionalidade. Sendo que a razdo € considerada em grande
parte um trago "masculino", a qual se encontra em profissdes dominadas pelos homens, como
engenharias ou tecnologia da informagdo (KELAN, 2008). Embora nem todas as ocupagdes
dominadas pelas mulheres tenham condicdes de trabalho precérias, as mulheres sdo mais
propensas a concentrar-se em ocupacdes e setores de baixa renda do que os homens
(BURCHELL et al., 2014; BETTIO; VERASCHCAGINA, 2009), consequentemente, a
segregacdo setorial e ocupacional inibe as oportunidades e escolhas que as mulheres e os
homens tém na busca de diferentes tipos de trabalho.

Mesmo que o nivel de escolaridade tenha sido um fator significativo na redugdo da
segregacao no passado, parece ter pouco efeito sobre as formas de segregacdo existentes
atualmente (UN, 2015). Os avancos na paridade de género na educa¢@o ndo ajudaram a reduzir
a segregacao setorial e ocupacional, com isso, neste paradigma deslocado, repleto de lacunas,

3



alcancar a igualdade de género também depende do posicionamento das questdes dos déficits e
cadeias de cuidados globais e suas ramificacdes na economia da agenda local (HENNEBRY
2014). Para tanto o préximo tdpico iremos abordar a visdo de género intrinseca a
sustentabilidade.

3 SUSTENTABILIDADE E GENERO

Sustentabilidade e o Desenvolvimento Sustentivel sdo termos, em esséncia,
contraditérios. O Relatério de Brundtland, frequentemente associado a disseminacdo da
temdtica, a0 mesmo tempo em que reconhece as desigualdades e degrada¢do ambiental, ndo
apresenta questionamentos que visem a compreensdo do “porqué” esses fendmenos ocorrem
(HOPWOOD, MELLOR, O’BRIEN, 2005; CASTRO, 2005). Entretanto, a considerar que
mudancas fundamentais ndo podem ocorrer nas organizagdes sem que mudangas na economia
politica, questionamentos sobre o papel das corporagdes nas sociedades também precisam ser
feitos (BENERIJEE, 2003).

E perceptivel que, pensar a sustentabilidade existe a necessidade tecer indagacdes que
contemplem os aspectos econdmicos, sociais, ambientais, culturais e politicos (HOPWOOD,
MELLOR e O’BRIEN, 2005; DOVERS, 1997; BANERIJEE, 2003; BANERJEE e LINSTEAD,
2001). Por isso, autores como Dovers (1997) e Banerjee e Linstead (2001) nos atentam ao fato
de que, para que a sustentabilidade seja abordada em profundidade, no lugar de meros ajustes
no status quo, € preciso a compreensdo de que seus aspectos sdo sistematicos, resultantes da
sociedade moderna e que, as relacOes existentes entre os contextos globais e locais tanto estao
enraizados no sistema capitalista, como na cultura e na politica. Pois, a nog¢do de
“‘desenvolvimento includente’ se opde a outra no¢do que ¢ corrente na América Latina, a de
‘desenvolvimento excludente e concentrador de riquezas’ (SACHS, 2010, p.2010).

Ainda que seja um conceito fadado ao questionamento, sustentabilidade remete
compreender o desenvolvimento tendo premissas a igualdade, equidade, equilibrio. Por
conseguinte, faz-se importante elucidar as dimensdes a serem consideradas por Sachs (1993)
no que concerne planejar o desenvolvimento, sendo elas a sustentabilidade: social, centrada na
equidade e distribui¢c@o de renda e bens; econdmica, em que se torna o uso dos recursos mais
eficientes e investimentos entre publico e privado; ecolégica, uso minimo dos ecossistemas e
redu¢do do volume de residuos e poluicdo; espacial, distribuindo melhor as atividades
econOmicas e o territdrio; e, cultural, tendo em vista as mudancas que dao continuidade cultural
traduzindo o conceito de ecodesenvolvimento em solucdes especificas as realidades locais e
seus respectivos ecossistemas.

Sendo assim, nesse contexto de questionamentos, percebemos a relevancia conduzir o
debate sobre as desigualdades de gé€nero se, de fato, almejarmos reexaminar as correntes que
lidam o progresso e modernidade em prol de novas visdes de mundo (BANERJEE, 2003).
Somado a isso, essa reflexdo se faz relevante pois no antagonismo dominante, como Scott
(2005) nos explica, igualdade e diversidade acabaram se tornando termos paradoxais, em que a
inclusdo de individuos em “grupos” para que sejam percebidos, acarreta no nao reconhecimento
dos aspectos individuais. Logo, uma vez que “a crise ecoldgica ndo € neutra quanto as relacoes
de género” (ALVES, 2016, p.636) retomamos as perspectivas que levaram a incorporacdo das
mulheres no discurso do desenvolvimento sustentivel.

Temos a consciéncia de que, ao lidar com a tematica do género a partir do nosso local
de fala, mulheres brancas da “dita” classe média, sentimos e percebemos problematicas distintas
das mulheres negras, por exemplo, tal como discorrido no tépico 01. Por outro lado, em uma
sociedade cuja percep¢ao de individuo € enquanto homem branco e, somente aqueles que nao
apresentam semelhancas com este deve ser tratado como diferentes, ou seja, hd uma
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normatizagdo e padroniza¢do (SCOTT, 2005), entendemos o nosso dever em discorrer sobre a
relacdo entre a sustentabilidade e género.

Essa insercdo, conforme Hernandez (2010) nos explica, ocorreu em trés momentos
distintos. No primeiro, 1970, as preocupag¢des residiam na produtividade rural e necessidades
basicas vinculado ao setor informal, sendo assim, buscava-se maiores oportunidades na
educacdo e capacitacdo das mulheres. J4, no segundo, em 1980, entendeu-se, a partir dos
movimentos ambientalistas, especialmente do terceiro mundo, o papel das mulheres como
portadoras da natureza. Além disso, tinha-se o entendimento de as mulheres eram vitimas da
degradacdo ambiental e distribui¢cdo da natureza associados ao desenvolvimento econdmico.
Por fim, no terceiro momento, por volta de 1990, tem-se o entendimento de que as mulheres
tém sido excluidas do processo de desenvolvimento e, para alcancar a igualdade politica, social
e legal € preciso incorporé-las ao desenho das politicas publicas.

Em consonancia com esses momentos, destacamos, a partir de Hernandez (2010) trés
correntes tedricas, a do Ecofeminismo, a Mulher e Meio Ambiente (MAD) e Género, Meio
ambiente e Desenvolvimento (GMAD). No ecofeminismo tem-se o reconhecimento das
mulheres na conservacdo da biodiversidade e a valorizacao da cultura local e conhecimento
populares. Por outro lado, as mulheres sdo vistas como categoria Unica — sem distin¢do de raga,
classe e etnia — e, ao associa-las a maior proximidade com a natureza e o ambiente, tem-se uma
postura conservacionista, vinculada ao determinismo bioldgico, de que a mulher € a geradora
da vida.

Sendo assim, na segunda corrente tedrica, a MAD, percebe-se as mulheres como
administradoras e usudrias dos recursos, porém tém maior vulnerabilidade diante da escassez
tal como tém habilidades de subsisténcia. Por isso, Hernandez (2010) explica que, nessa
perspectiva percebe-se a necessidade em inserir as mulheres nos processos decisérios. Pois,
como nos mostra Parente (2015, p.407) “em muitos casos, a voz das mulheres sobre seus papéis
e necessidades especificas relacionadas a dgua € ignorada no planejamento e nas decisdes dos
projetos de desenvolvimento”. Entretanto, essa inser¢ao, em certa medida, acaba por ignorar os
diferentes contextos e, devido ao foco na divisdo do trabalho, ndo conseguem integrar a relagao
de género e os questionamentos do modelo de desenvolvimento ocidental dominante
(HERNANDEZ, 2010).

Confrontando o modelo dominante, a ultima perspectiva, a GMAD, ao incorporar o
ambientalismo feminista, a ecologia politica feminista e a microeconomia politica, enfatizam a
existéncia de poder entre as relagdes sociais. Destaca-se, nessa corrente, que tanto o poder
quanto o conhecimento acabam constituindo os fatores dos processos politicos e ecoldgicos,
sendo assim, as teméticas abordadas sdo: a) divisdo de trabalho e de conhecimento por género
nas atividades cotidianas; b) os direitos de propriedade, assim como os direitos e
responsabilidades no contexto da problemética do meio ambiente; e ¢) a andlise de género nas
politicas ambientais (HERNANDEZ, 2010).

Sendo assim, compreendemos que a partir do olhar das mulheres € possivel identificar
lacunas e criticas nos sistemas juridicos-institucionais, trazendo o género para nivel central e
como um componente importante para a prevengdo e intervencdo em situacdes de desastres
socioambientais (FREITAS, 2010). Além disso, a partir das narrativas das mulheres € possivel
trazer os discursos capazes de perceber, sentir e reivindicar as solu¢des propostas pelos 6rgaos
competentes (PARENTE, 2015). Em sintese, € possivel fazer emergir um debate mais amplo,
capaz de transformar ao invés de reproduzir as desigualdades existentes (ALLEN; SACHS,
1991).

Frente ao exposto, percebemos que estudar género e meio ambiente permite conceder
voz aquelas que estdo inseridas em um contexto histérico de desigualdades entre homens e
mulheres. Por isso, abordar as desigualdades de gé€nero e a teméitica ambiental, associada a
sustentabilidade, ¢ imprescindivel em um cenario cadtico de degradacdao ambiental vociferada
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no consumo desenfreado na busca do lucro por ele mesmo. Entretanto, considerando que a
sustentabilidade é envolta por contestacdes e incongruéncias e dado o seu carater politico,
destacamos que um debate na centrado na perspectiva ambiental torna-se insuficiente. E preciso
debater os aspectos sociais € econdmicos que permeiam a sustentabilidade.

Para Sachs (2010) os paises, para avancar, por exemplo, com vias alternativas da
biomassa e biocombustiveis, precisam, antes de tudo, remediar a crise social. Contudo, é sabido
que “o cenario politico, palco das decisdes, configura-se também como cendrio de exclusdo e
de preconceito contra a mulher [...]” (SABINO, LIMA, 2015, p.715), assim, “o empoderamento
das mulheres e a reducdo das desigualdades de género representam um passo essencial do
progresso civilizatorio” (ALVES, 2016, p.629). Identifica-se, nesse aspecto, a necessidade de
que as politicas publicas nas sociedades democraticas garantam igualdade e oportunidade para
as pessoas de diferentes grupos e avancem em politicas que integrem a perspectiva de género
com o pleno emprego, trabalho decente e politicas macroecondmicas (ALVES, 2016).

Cientes de que os interesses ndo estdo restritos a dimensao ambiental associada a
sustentabilidade, assim como, “as solucdes devem, por definicdo, tratar das raizes dos
problemas e ndo de seus sintomas” (SACHS, 1993, p.36), cujas dimensdes implicam em uma
visdo holistica e que, “o que € necessario ndo ¢ um futuro comum, mas um futuro como comuns”
(BANERIJEE, 2003, 173), nos cabe o seguinte questionamento: como esta inserida a temética
de género nos acordos globais firmados?

Sachs (1993) discorre sobre a influéncia da comunidade global em influenciar as acdes
nacionais por meio de tratados que assumem obrigacdes de diferentes grupos de paises. Para o
autor, as Nacoes Unidas (ONU) tém como tarefa conciliar o direito ao desenvolvimento com
os direitos sociais e econdmicos. Contudo, Newel (2005) nos mostra as palavras “género” ou
“mulher” ndo sdo mencionadas em tratados sobre os esforcos globais acerca das alteragdes
climaticas - Protocolo de Quioto, em 1997, e a Convencao sobre Mudancas do Clima, em 1992.

Em contrapartida, ao analisar, por exemplo os Objetivos do Milénio (ODMs), nos anos
2000, e os Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e Pacto Global, resultantes da
Rio+20 em 2012, é possivel verificar a problemética da igualdade entre sexos e a valorizagdo
da mulher como uma preocupacdo. No que diz respeito aos ODMs, De Rezende (2008) explica
que estes caminham ao encontro das demandas requeridas pelos movimentos da sociedade civil
que tém pontuado que as politicas publicas devem considerar as dimensdes culturais.

Entretanto, uma vez que esses documentos acabam por presumir uma sociedade
organizada em que se tem a expansdo do voluntariado, identifica-se que ndo sio levados em
consideragdo os enfrentamentos politicos (DE REZENDE, 2008). Isso ocorre também, com os
discursos sobre o desenvolvimento sustentavel, embasado em um sistema de conhecimento
unitario, ainda que existam pressdes para que a pluralidade seja aceita, corre o risco de
marginalizar conhecimentos de comunidades locais ou minorias” (BANERJEE, 2003). Sendo
assim, politicas e sociais de raca, classe e género revelam-se fundamentais para a compreensao
da organizagdo global da desigualdade ambiental e da justica (NEWEL, 2005).

Por conseguinte, o desafio consiste em mostrar que os problemas econdmicos, sociais,
culturais e, inclusive, ambientais estdo interligados e, como afirma Banerjee (2003), estdo
circunscritos nas no¢des da democracia do Ocidental e a modernidade. Nesse contexto, para
lidar com as desigualdades de género € preciso ir além de uma a¢do institucional, pois, € preciso
modificar as maneiras como se pensa e age em relacao as mulheres (DE REZENDE, 2008). “O
desenvolvimento sustentdvel ndo € apenas sobre a eficiéncia operacional (embora o
desempenhe), mas € sobre repensar os relacionamentos humano-natureza, reexaminar as
doutrinas atuais do progresso e da modernidade, privilegiando visdes alternativas.”
(BANERIJEE, 2003, p.169).

Dessa forma € perceptivel que sustentabilidade estd relacionada as maneiras como se
pensam os relacionamentos entre os individuos, as organizagdes e a sociedade. Permeada por
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desafios e contradicdes, ela envolve, em diferentes niveis, agentes institucionais e sociais,
envolve debates locais e globais e, por fim, envolve mudangas de comportamentos. Longe de
ser um desafio simples, a inser¢dao do debate sobre género na temética da sustentabilidade requer
métodos de pesquisa multidisciplinar e interdisciplinar, envolve a constru¢ao de abertura e
sensibilidade aos atores sociais distintos, exige uma visdo compreensiva e andlise das raizes
que causam a ‘nao-sustentabilidade’, envolve lidar com as desigualdades grupos sociais e,
inclusive, entre homens e mulheres (HERNANDEZ, 2010; ALLEN, SACHS, 1991; FREITAS,
2010; NEWEL, 2005).

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com o objetivo de compreender como as relagdes de gé€nero sdo percebidas pelas
mulheres em uma empresa aérea signataria do Pacto Global, esta pesquisa € qualitativa quanto
a sua abordagem, pois, segue a tradicdo compreensiva ou interpretativa, entendendo que o
significado ndo € aparente, ao contrario, ele precisa ser descoberto e que a esséncia das coisas
€ o0 que molda as diferentes formas que nds percebemos e expressamos as nossas percepcoes
(ALVES-MAZZOTI, GEWANDSZNAJDER, 2002; CROTTY, 1998). Nesse sentido, quanto
aos fins, classificamos a pesquisa como descritiva uma vez que relatamos um fend6meno social,
no caso, as percepcoes das relacdes de género pelas mulheres, ilustrando a complexidade dos
aspectos envolvidos ao tema.

Em relagdo aos meios, nossa pesquisa ¢ documental na medida em que buscamos nos
relatdrios de sustentabilidade, codigos de condutas, pagina institucional online (site), apreender
de quais maneiras temas como, igualde de género e equidade entre homens e mulheres sao
inseridos em uma empresa do setor aéreo. Além disso, considerando que na pesquisa qualitativa
queremos a compreensdo em aprofundamento (MINAYO, 2000) conduzimos entrevistas
semiestruturadas com uma mulher que trabalha em uma empresa area, pois com isso € possivel
compreender os sentidos atribuido por ela, considerando os contextos culturais os quais ela esta
inserida (GIBBS, 2009).

As entrevistas sdo justificadas porque permitem entender como as historias sdo
incorporadas e expostas em simbolos (HATCH, YEANOW, 2011). Elas permitem dar voz a
essas mulheres (PARENTE, 2015), mas, mais do que isso, ela ilustra um dialogo e, este
“dialogo supde relacionamento de igual, por que os dois lados sdo desiguais [...] cada lado
possui sua densidade propria e por isso pode colaborar” (DEMO, 1995, p.244. Sendo assim, no
que tange a entrevista, a experiéncia individual nos interessa porque estdo envoltas de
significados e nos permite apreender as percep¢Oes e influéncias das desigualdades entre
homens e mulheres no ambito empresarial.

Frente ao contexto, uma vez que em nosso artigo pretendemos desvelar aquilo que ndo
¢ a (ALVEZ-MAZZOTI, GEWANDSZNAJDER, 2002) presumindo que, ainda que as
mulheres possam assumir cargos de lideranca e estarem inseridas no mercado de trabalho e/ou
em um setor predominantemente masculino, como no caso do setor aéreo, existem desafios e
desigualdades por trds disso que nem sempre sdo discutidas. Por isso assumimos um
compromisso de confidencialidade a fim de preservar a identidade de nossa entrevistada, a
identificamos como “Entrevistada A” e, quando mencionarmos a empresa em questao,
utilizaremos a nomenclatura “Empresa X”.

Nossa entrevistada apresenta o seguinte perfil: “Entrevistada A”, —27 anos, cargo atual:
lider operacional, cargo inicial: aprendiz. Formada em Ciéncias Aeronauticas. Em relacdo a
“Empresa X”, seu segmento de atuacdo € o setor aéreo signatiria de acordos globais que
caminham ao encontro das premissas e discussdes acerca do desenvolvimento sustentavel -
Pacto Global/Objetivo do Milénio, participante na categoria Mundial do Indice Dow Jones de
Sustentabilidade, pelo terceiro ano consecutivo, como uma das empresas lideres em
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sustentabilidade, com base em critérios econdmicos, sociais € ambientais. Atualmente atende
135 destinos de passageiros e 138 destinos de carga, e conta com 45,9 mil colaboradores de
mais de 60 nacionalidades. Informag¢des disponibilizadas no site da empresa.

Por fim, no que diz respeito a nossa analise de dados, n6s utilizamos a andlise narrativa.
Uma vez que esta técnica permite a que a andlise seja feita a partir de uma representacdao
discursiva ou textual (GUEST; NEAMEY; MITCHEL, 2013), ela aproxima-se do presente
estudo na medida em que as memorias passam a ser relatadas em ordem cronoldgica e marcadas
por eventos (GIBBS, 2009), no caso, as narrativas da entrevistada. Sendo que, neste relato €
possivel compreender como se deu a escolha de carreira desta mulher, os desafios encontrados
por ela em relacdo a sua carreira e como esta se percebe em um setor predominantemente
masculino.

Além disso, analisar os documentos da instituicdo em questdo, € possivel refletir os
avangos e retrocessos (GIBBS, 2009) da empresa em relacdo as diferencas entre homens e
mulheres. Nesse sentido, ao empregar essa técnica de analise nos documentos € possivel
entender como um fendmeno histdrico social, no caso as relagdes entre género no contexto das
organizacoes, foi sendo apresentado em eventos sucessivos em uma empresa aérea que adere o
Pacto Global (GUEST; NEAMEY; MITCHEL, 2013).

5 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

De acordo com Doganis (1991), a entrada da mulher como piloto na aviagdo brasileira
deu-se na década de 30, e nos anos 70, a aviacdo no Brasil, passou por um forte processo de
regulacdo e consolida¢do, o qual moldou o panorama competitivo até o comego dos anos 90,
quando, no governo Collor, iniciou-se um processo de liberalizacdo que formou o cenario aéreo
brasileiro atual. Em principio, nada impede que a mulher exerca qualquer atividade na aviagao,
pois tanto o conceito de mulher associado a fragilidade quanto os papéis sociais normalmente
atribuidos a mulher vém sendo questionados.

Nesse sentido, Rodrigues (2005) destaca a no¢ao de mulher para além do género, que
implica o sujeito socialmente construido. E interessante notar que, existe uma tendéncia a
evidenciar as caracteristicas excepcionais das (poucas) mulheres que se destacam na aviagao.
Porém, ao mesmo tempo em que se busca enaltecer os aspectos de superacdo e destaque,
frequentemente, como apontam Stochero (2011) e Rezende e Silveira (2014), em um mesmo
texto ao narrar a participa¢do da mulher no mercado aéreo sdo apontadas as caracteristicas que
aparentemente contradizem o espirito audacioso, tais como, delicada, discreta, timida e
tranquila, uma linguagem carregada de esteredtipos.

Para evidenciar tal fato, apontamos como exemplo a matéria elaborada pela Revista
Veja, no ano de 2010, referente a entrevista com a ex-diretora da ANAC, com o seguinte titulo:
“A bela que ndo ¢ fera!”. De imediato nos gera uma ambiguidade que tanto pode ser entendida
como enaltecedora da personalidade da entrevistada, como depreciadora de seu nivel de
entendimento dos assuntos da aviacdo. A partir de um padrio de referéncia do homem branco,
masculino e dominante (SCOTT, 2005; NICHOLSON, 2000) as mulheres podem seguir a
carreira pretendem desde que correspondam aos padrdes pré-estabelecidos (ALVES, 2016;
REZENDE; SILVEIRA, 2014).

Nesse contexto, a critica de Anker et. al. (2003) ao observar os esteredtipos
fortalecidos na segregacdo entre homens e mulheres no mercado de trabalho, faz jus a
dificuldade que a mulher vivencia no setor aéreo para ser vista e entendida como parte do campo
dito como masculino. Logo, mesmo dentro de uma empresa aérea signataria do Pacto Global,
na qual presume-se uma atencao permanente as questdes da sustentabilidade, a Entrevistada A
narrou diversas barreiras no desenvolvimento da sua carreira, descritos nos seguintes trechos:



“..Eu sempre achei que eu ndo fosse boa dentro da empresa [...] tentei vdrias oportunidades de
migragdo interna(...) Sempre ndo!”

“... Eu ndo sei se as pessoas veem mulher como, sei la, 'intrigueira, ou (pausa na fala) eu ndo sei, mas
o fato dele ser homem, acho o pessoal (pausa na fala), é porque na verdade todo mundo fala que mulher
é fofoqueira, né. Eu ndo sou(risadas) mas as pessoas falam. Acho que eles queriam homem, assim,
sabe. Tanto é que toda vez que tem uma gestora na base, se vocé ndo se colocar no lugar, tipo mostrar
que vocé é capaz, eles vdo falar: “Ai s6 porque é mulher.” Sempre.”

“Tem que fazer um esforco dobrado. A minha ex gerente (cita o nome da ex gestora), falava assim: ‘Eu
ja sou mulher, o povo, tipo, ja me olha torno porque eu sou mulher, se eu ndo “botar” ordem nisso
aqui, o povo senta em mim’. E é verdade.”

“...Eu me candidatei para vaga de lider operacional, mas ndo acreditava que ia passar, porque tinha
um rapaz mais antigo, ele sabe operacional muito bem, e a gente imaginou que fosse ele e as pessoas
queriam que fosse ele, na verdade né. Acreditavam nele, pelo fato de ser mais velho e tal, e ndo em mim
e na (nome da outra colega de trabalho que também foi escolhida para vaga de lider). Entdo eu até
imaginei que seria rejeitada, assim, muito, porque as pessoas acreditavam muito nele. Mas ndo, eu fui
aceita a (nome da outra colega de trabalho que também foi escolhida para vaga de lider) também foi
aceita, a gente recebe elogios. Porém pessoas é o que mais (pausa na fala), a carga emocional que a
gente recebe é muito grande”

Tais trechos, remetem profundamente ao empenho que a mulher precisa vivenciar no
mercado de trabalho para conquistar um espaco, mesmo que pequeno, em meio a tantas
segregacOes e discriminacdes, muitas vezes subjetivas, como aponta Petreski e Mojsoska
Blazevski (2015) ao levantar esse debate sobre o olhar do empregador a respeito da mulher e
expor componentes "explicaveis" e "inexpliciveis" no hiato salarial entre género. Por isso, ao
pensar dentro do contexto da sustentabilidade, faz-se necessario ampliar as discussoes e
questionamento quanto aos niveis de alastramento dos problemas sociais no ambito
organizacional.

A considerar que a sustentabilidade ¢ um “meta-problema” e envolve niveis micro,
meso € macro (DOVERS, 1996) relacionamos os compromissos assumidos pelas empresas
signatarias dos acordos ambientais — Objetivos do Milénio ou Pacto Global — como iniciativas
que caminham ao encontro de escalas a nivel micro, pois dizem respeito a uma escala local ou
setorial. Entretanto, temos a ciéncia de que esses acordos acabam delineando um caminho de
mao dupla.

De um lado, os compromissos firmados caminham ao encontro das observagdes de
Sachs (1993; 2010) na medida em que se tem o compromisso de diferentes grupos de paises
sdo influenciados pela comunidade global. Por outro, em um contexto permeado por estruturas
dominantes de poderes desiguais, esses acordos podem acabar reforcando as diferencgas entre
os paises desenvolvidos e em desenvolvimento (BANERIJEE, 2003). Nesse sentido, existem
questionamentos sobre as reais intengdes das empresas assumirem esses COmpromissos, visto
que a ldgica por trds disso demonstra ser, na verdade, dar continuidade do modelo de
desenvolvimento vigente (RAMPAZO, ICHIKAYA, CARRIERI, 2014).

Ao analisarmos os signatarios do Pacto Global no Brasil, no site das Nacoes Unidas,
Global Compact, é possivel perceber o aumento, ano a ano, de empresas que aderem a
iniciativa. Por exemplo, nos anos 2000 duas empresas ingressaram ao movimento, ja em 2017,
118 adentraram ao movimento. Ao total, sdo identificadas 621 empresas que assinam esse
compromisso, sendo elas de setores distintos — eletricidade, servi¢os financeiros, construgao,
aeroespacial, seguros, alimentagdo, entre outros — e diversos tipos — académico, pequenas e
médias empresas, organiza¢des ndo governamentais, cidades, entre outros.

No que diz respeito as empresas aéreas, € perceptivel que estas geram impactos
ambientais — como a emissao de poluentes e o uso de combustiveis — fato este, descrito no
relatério da Empresa X como uma questdo que pode colocar em xeque a sustentabilidade
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ambiental das empresas aéreas. Porém, uma vez que a sustentabilidade ndo esta restrita a
dimensdo ambiental, existem impactos negativos e positivos dessas empresas no que tange as
dimensdes sociais e econdmicas. Por exemplo, no que tange a dimensdo social as empresas
aéreas t€ém papel importante ao apoiar o sistema de sadde transportando 6rgaos para transplantes
e em relacdo aos aspectos econdmicos, estes estdo vinculados aos empregos.

Frente a essa contextualizag¢do, centramos, nesse momento, nossa analise na dimensao
social vinculada a sustentabilidade, tendo como premissa que ao ser signataria do Pacto Global
e ao assumir o compromisso com os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio, a empresa
estaria comprometida com os objetivos. No Pacto Global, observamos dois principios que
seriam relacionados as questdes de igualdade no ambiente de trabalho —“1. As empresas devem
apoiar e respeitar a protecao de direitos humanos reconhecidos internacionalmente” e “6.
Eliminar a discriminacdo no emprego”. Em relacdo aos ODMs, existe um objetivo — “3.
Igualdade entre sexos e valorizacdo da mulher”.

Contudo, analisando as medidas descritas nesses documentos como meios para atingir
os objetivos, percebemos que ndo € abordado a raiz desses problemas (SACHS, 1993).
Especialmente no que tange aos objetivos do Pacto Global as medidas estdo relacionadas a
assinaturas de acordos. Como Endorse the Women's Empowerment Principles, em que existe a
proposta se inserir as mulheres em cargos de lideranca ou desenvolver praticas de marketing
que discorram sobre o empoderamento das mulheres. Logo, € questionavel até que ponto esses
compromissos lidam com as discriminagdes no mercado de trabalho e as permanéncias sociais
e culturais da divisdo sexual do trabalho entre homens e mulheres (ALVES, 2016).

Ao buscarmos as narrativas associadas a insercdo e discussoes das relacdes de género
na Empresa X identificamos os seguintes movimentos:

Entre os anos de 2008 e 2009, periodo em que a empresa passa a aderir ao Pacto Global
e assume, publicamente, seus compromissos com a sustentabilidade percebemos que existe, em
certa medida, a preocupagdo em reforcar o aspecto de que as diferencas sdo importantes.
Contudo, os aspectos tidos como relevantes em relac@o a forca feminina, ou mesmo sobre os
cargos que as mulheres ocupam, a meng¢do € dada a delicadeza e ao talento. Além disso, dentre
as agdes que respaldam a “preocupacdo” da empresa com as mulheres, tem-se os cuidados
pessoal, de bem-estar e beleza.

Em sequéncia, entre os anos de 2010, 2011 e 2012, identificamos que a empresa
resguarda sua preocupagcdo com a sustentabilidade no que diz respeito ao uso combustiveis
alternativos e medidas que possibilitem a reduc@o de emissdes. A narrativa encontrada € de uma
empresa que se preocupa com a diversidade, porém, a diversidade aqui se resguarda a aspectos
culturais e nacionalidades em relacdo aos clientes. Nesse periodo, o percentual de mulheres na
empresa sofre reducdo e ndo sdo expostos nos relatérios os cargos ocupados por homens e
mulheres, ou ainda, niveis hierarquicos ocupados por cada um nao discutidos.

Entre os anos de 2013, 2014 e 2015, ao mesmo tempo em que € possivel identificar
que cresce o percentual de mulheres no quadro de funciondrios da Empresa X, nio sdo
realizadas acdes que soem preocupadas em lidar com a tematica. Nesse sentido, a narrativa mais
proxima as relacOes de gé€nero estariam associadas a diversidade. Entretanto, a diversidade é
abordada nesse periodo unica e exclusivamente no cunho operacional, no caso, em atividades
e segmentos de atuagdo, tendo como premissa a padronizacdo de padrdes e a busca pela
eficiéncia operacional.

O ano de 2016 fo1 tratado separadamente pois, nesse momento, observamos que ha um
decréscimo tanto no quadro de funcionarios, quanto no percentual de mulheres na empresa. Nos
relatorios e documentos analisados ndo encontramos informagdes que justificassem tal fato.
Entretanto, considerando o referencial tedrico utilizado nesse artigo € possivel entender que é
questiondvel até que ponto os relatos significam acdes e movimentos (RAMPAZO,
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ICHIKAWA, CARRIERI, 2014; SABINO, LIMA, 2015; PARENTE, 2015; HENNEBRY
2014).

Por conseguinte, € possivel perceber que a empresa lida com a tematica de maneira
superficial e restrita a men¢ao de acordos e compromissos firmados sem, necessariamente,
discorrer sobre o que se tem feito em prol desses compromissos, ou ainda, propostas que
discutam “como” e “porque” as desigualdades entre homens e mulheres ocorrem. Percebemos
que, embora as mulheres estejam inseridas no contexto da Empresa X, identificamos que existe
limitacdo no tratamento igualitario, dado o préprio padrio de referéncia e contextos historicos
(NICHOLSON, 2000). As acdes desenvolvidas sdo, na verdade, em virtude de cumprimento da
legislacdo, por exemplo, a contratacdo de menores aprendizes.

“Dentro da empresa eu fiquei 7 meses como aprendiz, eu perguntei para o (cita nome do ex gestor da
base), gerente na época, se eu poderia participar de uma selecdo para agente aeroportudria, porque
eu queria também tentar. E ele falou que poderia, mas tipo sé por fazer né, ele ndo deu esperanca
nenhuma. Tentei tanto é que ndo passei. Al passou um tempinho, ele me chamou e disse que queria me
efetivar, achei bem legal. Beleza, fui efetivada, ai comecei no check-in. No check-in se eu ndo me engano
eu fiquei uns 5 meses so. E eu sempre tive vontade de aprender loja. Ndo era nada pra me exibir, nada,
era s6 alguma coisa que eu queria, para conhecimento e tal. Ai eu falei: “Olha eu quero conhecer loja,
saber loja.” E ele nunca me deixou entrar na loja e ele falou: “Nao, vocé ndo vai pra loja. Vocé tem
que aprender check-in, vocé vai ficar no check-in e acabou!” Falou desse jeito. Tanto é que ele me
proibiu de chegar perto da loja, tipo brincando, mas falou: “(Cita o nome da entrevistada) ndo quero

>

vocé la na loja.” Eu falei: “Ta bom.”.

Ao buscar inserir e contratar menores aprendizes compreende-se o impacto social,
visto que uma das maneiras para reduzir as desigualdades € pela inser¢do das mulheres no
mercado de trabalho (ALVES, 2016), assim como jovens, como o caso da nossa Entrevistada,
podem ter acesso a oportunidades ou vislumbrar novos horizontes a partir desse trabalho. Nos
ndo tiramos o mérito desta iniciativa, ainda que seja uma obrigacdo legal da empresa. Porém,
discutimos nesse aspecto que, a maneira como essa a¢do chega aos individuos, em especial
aqueles com niveis de escolaridade e condicdes sociais inferiores, € de um carater benevolente
e generoso da empresa por 1iniciativa propria (PARENTE, 2015).

“Eu me achava inferior, talvez pelo fato de ser aprendiz, eu achava que ndo poderia participar igual
as meninas que participavam de coisas da empresa. Falava: “So tem mulher bonita aqui”. Eu me
achava muito inferior. Eu cresci a partir do momento que eu fui fazer faculdade e que eu fui efetivada
na (cita o nome da empresa). Porque assim, a minha familia ndo tem uma condi¢do boa. Na minha
casa a unica que fez faculdade sou eu. No colégio sofri muito bullying, pelo fato de ser negra e por
conta do cabelo, né. Acho que todo negro sofre. Foi quando eu vi que paguei a faculdade com o dinheiro
do meu trabalho, eu vi que podia ser capaz de alguma coisa.”

Na fala da entrevista é possivel perceber um carater de agradecimento e enaltecimento
sobre estar inserida nesse contexto de trabalho. Porém, essa “aceitacao” nao se deu de forma
livre. Existem “custos” por tras disso em adotar a padrdes tanto do setor aéreo quanto sobreo
que € considerado como ser mulher (ALVES, 2016; REZENDE e SILVEIRA, 2014; HIRATA,
2014). Aqui, destacamos que que, esteticamente, hoje, a entrevistada usa o cabelo alisado de
forma permanente, assim, essa mulher para ser considerada no “grupo” mulher, precisa, mesmo
de forma inconsciente, encontrar meios para se adequar a ele (SCOTT, 2005)

Nesse sentido, percebemos que agdes, a0 mesmo tempo em que a empresa adota
modelos de relatdrio de sustentabilidade que tem como premissa descrever e ilustrar suas acoes
em prol da tematica e, em especial, ao atingimento dos objetivos a que se propde — ao encontro
do Pacto Global e os ODMs - percebemos que existem informacdes que sdo omitidas. No
periodo de documentos analisados, 2008 a 2016, apenas em dois anos conseguimos encontrar
a representatividade de mulheres em cargos de lideranga. Somado a isso, ndo conseguimos
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identificar a participacdo, por exemplo, de mulheres negras nestes cargos, sdo reforcados.
Portanto, as desigualdades sdo permanentes e existe aceitacdo silenciosa das mulheres ndo
estarem inseridas em cargos superiores como algo normal ou pelo simples fato de existirem

certas atribui¢des que devem ser desenvolvidas pelas mulheres por assumirem caracteristicas
de “mulher” (ANKER, 1998; BETTIO; VERASCHCAGINA, 2009).

“Eu me sinto assim, lisonjeada sabe, porque o fato de ter s6 homem, e depois vocé ter uma presengca
de mulher liderando. Eu ndo sei, parece até bonito, sabe, tipo quando a (cita nome da atual gestora da
base) (pausa), quando é a presenca de mulher, porque a maioria das gerentes regionais na (cita nome
da empresa) sdo mulheres. Eu falo, meu que massa que ndo é s6 homem aparecendo no mercado.
Porque assim, piloto so6 tem homem, copiloto também, a maioria sdo homem. Entdo, quando tem uma
presenca feminina é tdo bonito de se ver. Mostrar que a gente estd presente, fico lisonjeada por fazer
parte disso, por ser lider, por falar: “Nossa, ela é lider!” ... Por ser mulher, nosso esse cara td me
ouvindo”.

Por conseguinte, em um contexto predominantemente masculinos mulheres precisam
se auto afirmarem e demonstrarem ao outro sua competéncia, como podemos observar no trecho
supracitado (SABOYA, 2013; LOMBARDI, 2006; DE CARVALHO NETO; TANURE,;
ANDRADE, 2010). Sendo assim, as diferencas de oportunidades e acesso a novos niveis
hierarquicos pelas mulheres acabam nem sendo percebidos por estas, pois, em um contexto de
trabalho cujo ambiente predominado pelo “masculino”, as que conseguem estar inseridas neste
meio se sentem como privilegiadas ou, ainda, como se estes estivessem fazendo o “favor” de
emprega-las.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao retomarmos o objetivo dessa pesquisa “compreender como as relagdes de género
sdo percebidas pelas mulheres em uma empresa aérea signataria do Pacto Global” percebemos
que as narrativas presentes na Empresa X se mostram como iniciativas superficiais para lidar
com a temética. Percebemos que, a0 mesmo tempo em que existe 0 compromisso com O0S
acordos em ambito mundial, as agdes identificadas soam como meros compromissos
legislativos ou que, a “assinatura” por si sO seria o suficiente. Consequentemente, o simples
fato de buscar a equidade entre homens e mulheres € tida como suficiente e ndo se discutem as
desigualdades salarias entre ambos, ou mesmo os percal¢os percorridos pelas mulheres nesse
contexto tido como “masculino”.

Sendo assim, as respostas para a problematica “de quais maneiras as relacdes de
género se manifestam em uma empresa signatdria do Pacto Global? embora ndo sejam
consideradas conclusivas, envolvem reflexdes. O primeiro ponto que destacamos, diz respeito
a propria limitacdo da inserc@o da tematica da sustentabilidade no contexto organizacional, ao
que nos parece, a adesdo de modelos de relatorios ou compromissos € tido como suficiente para
a empresa no que tange as agcdes, por conseguinte, as iniciativas sdo “remeédios” paliativos as
problematicas cujas causas sdo resultantes de um processo de desenvolvimento desigual
atrelado ao status quo, como Allen e Sachs (2009), Sachs (1993; 2010) e Banerjee (2014; 2003)
nos mostram.

Nesse sentido, o ndo questionamento das raizes dos problemas, as realidades
continuam a ser replicadas sem que se coloque em xeque o “porqué” de as coisas serem como
sdo e € aceito um carater benevolente da empresa pelo simples fato de cumprir a legislagao ou
mesmo ter mulheres em seu quadro de funcionérios. Como consequéncia, a mulher no mercado
de trabalho precisa se resguardar tanto em sua aparéncia, pois precisa seguir padroes de
vestimentas e, inclusive de acessorios, quanto precisam afirmar aos outros e, a si mesmas, que

12



sdo capazes ¢ que podem assumir tarefas e cargos tidos como “masculinos” (LIPS, 2013;
COLLINI, 2014; RUBERY e GRIMSHAW, 2015).

Por conseguinte, ao retomarmos parte do titulo deste artigo, “Seja o que vocé quiser”,
percebemos que essa frase esta envolta por limitacdes veladas que nao discutidas ou abordadas
pelo simples fato de serem tidas “normais”, tanto no contexto social, quanto pelas proprias
mulheres que pela auséncia de conhecimento, por vezes, ndo percebem que a realidade poderia
ser diferente. Assim, as mulheres podem ser o que quiserem na medida em que se adequem a
determinados padrdes, ndo assumam cargos de lideranga pois, ao assumi-los, teriam certo poder
de decisao (ALVES, 2016; SABINO, LIMA, 2015; ANKER, et al 2013; ANKER, 1998).

Dentre os avancos da pesquisa, identificamos lidar com a mulher o contexto do
mercado de trabalho e organizacional a fim de compreender se da a percepcao das relagdes de
género, bem como elucidar os aspectos, por vezes, ndo percebidos por elas mesmo, como os
desafios encontrados no desenrolar da carreira no proprio contexto da organizacdo. Em relagdo
as limitacoes do estudo, destacamos o nimero de entrevistados. Por mais que tenhamos como
proposta a compreensdo em profundidade da narrativa das mulheres, acreditamos que seria
relevante para o estudo conversar com mulheres que tenham outros cargos no setor aéreo, como
a comandante ou comissaria de bordo, a fim de enriquecer os dados encontrados.
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