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DESVENDANDO BARREIRAS DISCRIMINATORIAS A INCLUSAO DE
MULHERES NO TRABALHO: UM ESTUDO NO SETOR BRASILEIRO DE
MINERACAO

INTRODUCAO

A diversidade é um conceito amplo e vai além das questdes de género ou de etnia,
englobando geracfes, orientacdo sexual, condi¢do socioecondmica, preferéncias religiosas,
politicas e outras pessoais. As diferencas sdo visiveis entre as pessoas e 0 aproveitamento
dessas diferentes potencialidades poderd proporcionar as corporacdes o plano de um
desenvolvimento mais holistico frente aos desafios que o mercado tem demando. A
diversidade traz a oportunidade de desenvolver uma variedade de habilidades e inteligéncias
maltiplas (Robbins et al., 2011; Hanashiro e Carvalho, 2005).

Para uma gestdo da diversidade eficaz, Robbins et al. (2011) defende que é necessario
que empresas aprendam a combater barreiras discriminatérias, uma vez que as impedem de
crescer e de se desenvolver de forma sustentavel. Desta forma, a discriminacdo € um ato que
permite que nossos comportamentos sejam influenciados por esteredtipos. Tal acdo se
apresenta de variadas formas, por meio de atitudes e comportamentos, tais como: assédio
sexual, assédio moral, insultos, incivilidade, indiferencga e exclusdo (Robbins et al., 2011).

A presenca da discriminacdo de género vem desde o inicio da revolucdo industrial, em
meados de 1760, com a reflexdo sobre a insercdo da mulher em fungdes industriais
historicamente masculinizadas. Como forma de combate a este dilema, surgem em séculos
posteriores 0s movimentos feministas com o propdsito de reivindicar melhores condicdes
laborais e igualdade de género — alguns exemplos seriam 0s movimentos feministas ao longo
do século XX permitindo que as mulheres ocupassem mais espaco no campo da politica,
ciéncia e em suas profissdes (Quirino, 2011).

A partir de meados de 1980, a tematica da diversidade comecou a despertar interesse
em discussdes nos ambientes académico, governamental e empresarial, cuja sociedade tem se
mostrado cada vez mais consciente e exigente por politicas sociais que permitam a inclusao
das minorias, a diversidade e o combate da discriminacdo de género (Saraiva e Irigaray,
2009).

Dentro deste contexto, o objetivo geral deste estudo foi investigar possiveis barreiras
discriminatorias enfrentadas por mulheres que atuam em uma empresa brasileira do setor de
mineracdo. Como objetivos especificos, este estudo buscou: (i) analisar a percep¢do de
mulheres em cargos operacionais sobre as principais dificuldades para alcancar posi¢Ges e/ou
cargos estratégicos, levando em consideracdo barreiras discriminatérias como o preconceito, a
discriminacdo, o assédio moral e o0 assédio sexual; e (ii) analisar a percepcao de mulheres em
cargos de lideranca sobre os principais desafios tanto de se manterem em seus cargos, quanto
de galgarem cargos de alta lideranca.

Este estudo tem como propoésito oferecer contribuicbes na perspectiva teorica,
destacando-se para a ampliacdo da literatura sobre barreiras discriminatérias de mulheres que
atuam no ramo industrial da mineracdo, um tema ainda pouco estudado e/ou disseminado na
area de Administracdo. Em relagdo a uma perspectiva de pratica organizacional, este estudo
prople reflexdes mais profundas sobre possiveis solugdes de criagdo e/ou revalidacdo de
politicas organizacionais e/ou diretrizes estratégicas no combate a discriminacdo contra a
atuacdo profissional de mulheres no setor brasileiro de mineracao.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A discriminagéo e o preconceito podem ser considerados barreiras de incluséo social,
caminhando lado a lado e possuindo natureza multifacetada (Sharma & Bhambri, 2024), uma
vez que sao compostos por quaisquer formas perceptivas negativas e ofensivas frente a grupos
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marginalizados. Assim, pode-se dizer que a discriminacao seria o preconceito materializado
por meio da acdo (Rosas, 2022). Sua manifestacdo pode ocorrer de forma discreta, sendo
materializado um tratamento diferente e/ou proibido de maneira indireta, cujo objetivo
discriminatorio é muitas vezes desconhecido (Hryniewicz e Vianna, 2018).

Dentre os diversos tipos discriminatorios que existem, a discriminacdo de género ou
“sexicismo” tem ocorrido desde tempos remotos, se iniciando na pré-historia, onde ja eram
constatadas dificuldades enfrentadas pelas fémeas no periodo de aleitamento devido a
necessidade de dedicagdo ao filho nesse periodo (Quirino, 2011).

A discriminacdo e o preconceito sdo questdes generalizadas que persistem ao longo da
histéria humana, influenciando a dindmica social, a estrutura institucional e 0 comportamento
individual. Esses fendmenos estdo enraizados em vicios, esteredtipos e no¢bes preconcebidas
que levam a um tratamento compartilhado diferente. Sdo julgamentos injustos com base em
caracteristicas como raca, etnia, género, orientacdo sexual, religido, deficiéncia, status
socioeconémico, discriminacdo, renda, passes, acles e/ou praticas que sistematicamente
desfavorecem determinados grupos de individuos, negando oportunidades, recursos ou
direitos disponiveis (Sharma & Bhambri, 2024).

Para Sena (2021) e Rosas (2022), no setor industrial da mineragdo, por ser um
ambiente de trabalho hostil e pesado, sempre foi percebido como um lugar
predominantemente masculino, fato que revela um desafio a inser¢cdo das mulheres. Tal
fendmeno também se verifica em outras areas, especificamente nas areas de manutencao e/ou
construcao civil.

Diversos estudos com mulheres profissionais em nivel de entrada nas areas de
manutencdo e/ou construgdo civil mostraram um desalinhamento entre as aspiragdes e a
realidade da carreira devido a preconceitos de género, discriminacéo e assédio, preconceitos
processuais e um ambiente de trabalho exigente baseado em um modelo de trabalho
masculino. Devido as restri¢des estruturais e culturais da carreira, muitas mulheres ja haviam
desistido de pensar que poderiam atingir suas metas e estavam considerando uma carreira
alternativa. As implicagdes préaticas destacaram que as organiza¢Ges podem apoiar a retencéo
e 0 sucesso de mulheres profissionais em inicio de carreira, reformulando fundamentalmente a
cultura e as praticas de trabalho no local de trabalho. Essa mudanca é fundamental para que as
mulheres em inicio de carreira tenham a certeza de que uma carreira de longo prazo pode ser
viavel e que poderdo combinar trabalho e compromissos familiares, se assim o desejarem,
sem penalidades na carreira (Zhang et al., 2024).

Segundo McKinsey & Company (2019), no setor de mineracdo a diversidade de
género passa por dois grandes desafios: o primeiro esta relacionado a dificuldade de insercéo
de mulheres em nivel de entrada e 0 segundo esta relacionado a dificuldade de promocao dos
niveis operacionais para 0s cargos de lideranca e/ou estratégicos. Além disso, um dado
importante é que a Ameérica Latina tem sido a regido com menor percentual de mulheres em
posicao de lideranca.

Os oficios especializados sdo ocupacgdes altamente segregadas por género. N&o é de
surpreender que as pesquisas sobre mulheres nesse setor dominado por homens se concentrem
nas Varias barreiras a inclusdo (Bridges et al., 2021). As mulheres representam cerca de 1% a
3% dessa forca de trabalho nos paises ocidentais e embora existam muitas das barreiras
discriminatorias para as mulheres, dois fatores distintos as afetam mais nos oficios
especializados do que outras ocupacgdes: 0 corpo de género e as praticas de emprego informais
e ndo regulamentadas (Bridges et al., 2020).

Por outro lado, os fatores de sucesso para as mulheres em profissdes especializadas
estdo relacionados com o investimento em capital social e cultural. As descobertas também
indicam que o sucesso das mulheres é impulsionado por seus atributos e recursos individuais,
e ndo por quaisquer formas de apoio sistematico. H& poucas evidéncias de uma abordagem
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setorial coordenada e/ou de governo para aumentar a igualdade e a inclusdo de género.
Portanto, é muito provavel que o sucesso das mulheres em profissdes especializadas ocorra de
forma singular, seja imprevisivel e dificil de reproduzir (Bridges et al., 2021).

Segundo Macedo et al. (2012), as mulheres em niveis de entrada das mineradoras
passam por diversos desafios relacionados ao fenbmeno conhecido como “teto de vidro”
(Acker, 2009; Roque & Bertolin, 2021), que se trata de uma barreira discriminatoria sutil e
transparente que afeta diretamente as mulheres em ascensdo profissional, as impedindo de
galgarem posicGes mais estratégicas e de poder decisorio nas corporagdes. Ainda segundo 0s
autores, ha certa negligéncia em relacdo as oportunidades para mulheres e ao combate a
discriminagdo de género dentro desses ambientes organizacionais. Além disto, essas
profissionais costumam enfrentar mais agressées e menos suporte informal de seus superiores
diretos (McKinsey & Company, 2019).

A resiliéncia entre as mulheres possui natureza multifacetada evidenciando fatores que
contribuem para sua capacidade de se adaptar, lidar e prosperar diante da adversidade. Nesta
formacdo de resiliéncia, com base em uma variedade de literatura interdisciplinar, destacam-
se: 0 papel do apoio social, da autoeficacia, dos fatores culturais e das estratégias de
enfrentamento frente a discriminacdo e ao preconceito de género. Além disso, varios fatores
de estresse, como a violéncia de género, as disparidades econémicas e a discriminacao
sistémica nos niveis de resiliéncia das mulheres revelam uma melhor compreensdo dos
mecanismos subjacentes a resiliéncia das mulheres para embasamento de intervencdes e
politicas organizacionais destinadas a fomentar o empoderamento feminino e a promocao da
equidade de género (Singh & Shivani Bhambri, 2024).

Quando se trata de posi¢des estratégicas, Hryniewicz e Vianna (2018) afirmam que a
percepcao de lider ainda esta associada ao sexo masculino no mercado de trabalho atual no
setor de mineracdo. O padrdo que as pessoas estdo acostumadas a ver nas empresas € de
liderancas masculinas e brancas, o que coloca as mulheres lideres em posi¢do constante de
avaliacdo e pré-julgamento pelos seus colegas de trabalho, além da continua pressao e de
cobrancas por desempenho acima da média como meio de provar que merecem ocupar um
cargo que seria de um homem. Além disso, algumas atitudes que séo esperadas das mulheres,
como dedicagdo exaustiva e atencao plena no trabalho, passam despercebidas devido ao fato
de serem consideradas como inerentes ao género feminino, enquanto que os homens que
apresentam tais atitudes no trabalho tendem a ser supervalorizados.

METODOLOGIA

Visando atingir o0s objetivos deste estudo foram realizados levantamentos
bibliograficos em artigos académicos, livros e em institui¢fes oficiais. O método de pesquisa
utilizado foi qualitativo com a aplicacdo de entrevistas em profundidade por meio de um
roteiro semiestruturado. A pesquisa é considerada exploratéria e descritiva, uma vez que
busca descrever, compreender e analisar de forma minuciosa um fenédmeno pouco explorado
na academia por meio das percepcdes de mulheres que vivenciaram a existéncia de barreiras
discriminatorias de género, tratando de exemplos reais (Gil, 2007).

O roteiro semiestruturado foi construido com base nas pesquisas bibliogréaficas,
composto por trinta e duas perguntas que auxiliaram na investigacdo de perfil social e
demografico das entrevistadas, bem como suas experiéncias de vida pessoal e profissional. O
questionario foi aplicado no periodo situado entre dezembro de 2021 e fevereiro de 2022.
Antes disso, foi feito um pré-teste aplicando-se o questionario com uma lider em potencial
para a entrevista buscando uma verificacdo de profundidade e validade de conteudo.

O questionéario aplicado foi andnimo, tanto para as respondentes quanto para a
empresa investigada, que por questdes éticas tiveram suas identidades preservadas. Os
participantes atestaram a idoneidade do instrumento e receberam uma copia do material
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utilizado. Além disso, foi utilizado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, alinhado
as orientacOes do comité de Etica e Pesquisa da USP/ESALQ.

Para tanto, elegeu-se como campo de pesquisa uma empresa do extrativismo mineral,
com operacdo presente em mais de 30 paises e com mais de 120 mil funcionarios proprios e
terceiros. E atualmente ainda a lider global em minério de ferro. A escolha deu-se devido a
sua grande relevancia frente ao desenvolvimento econémico e social no setor brasileiro de
mineracdo. A empresa esta situada na regido do quadrilatero ferrifero, préximo da capital de
Minas Gerais, sendo que a unidade de pesquisa foi escolhida por se tratar de uma unidade
geografica e socialmente estratégica.

A pesquisa foi realizada com os seguintes perfis, conforme Tabela 1: (i) gestoras, que
segundo a estrutura organizacional vigente sdo exercidas por supervisoras, coordenadoras e
gerentes, com diferentes tempos de permanéncia na empresa; (ii) colaboradoras com nivel
técnico operacional nas areas de manutencdo, de operacdo de usina, de operacdo de
equipamentos moveis de mina, de areas de suporte operacional, técnicas, engenheiras e
analistas.

As profissionais entrevistadas possuiam, em média, oito anos de experiéncia na
empresa investigada, pertencentes a faixa etaria entre 25 e 42 anos. Das cinco entrevistadas do
publico técnico-operacional apenas uma possuia formacdo superior em andamento, de
Engenharia Mecanica. As demais possuiam ensino superior completo nos cursos de Recursos
Humanos, Administracdo, Engenharia Elétrica e Biologia e apenas uma delas tinha filhos.
Dentre as quatro lideres entrevistadas, todas possuiam curso superior em engenharias e pos-
graduagdo “Lato Sensu”, nas especialidades de Engenharia de Minas, Inovagédo, Gestdo de
Projetos e Engenharia de Custos. Neste grupo apenas uma das entrevistavas possuia filhos.

Tabela 1 — Estrutura do Levantamento de Dados

Entrevistadas Cargo Quantidade Data Gravagao

. Teécnica Operacional - 12 Semana .
Entrevistada 1 Operacdo de Usina ! (Dezembro/2021) 38min

. Técnica Operacional - 12 Semana .
Entrevistada 2 Manutencéo de Usina ! (Dezembro/2021) 37min

. Técnica Operacional - 3% Semana .
Entrevistada 3 Manutencéo de Usina ! (Dezembro/2021) 42min

Técnica Operacional — 32 Semana
Entrevistada 4 Apou_J a Ope_ra(;ao 1 (Dezembro/2021) 57min
Usina e Mina

: Técnica Operacional — 3% Semana ,
Entrevistada 5 Operac¢do de Mina 1 (Dezembro/2021) 1h 02min

. Lideranga — Operacdo 3%e 42 Semana .
Entrevistada 6 de Mina 1 (Janeiro/2022) 42min

. Lideranga — Operacao 3%e 42 Semana .
Entrevistada 7 de Mina 1 (Janeiro/2022) 37min

. Lideranca — Operacéo 3% e 42 Semana .
Entrevistada 8 de Usina 1 (Janeiro/2022) 38min




. Lideranga — 3% e 42 Semana .
Entrevistada 9 Manutencao de Usina 1 (Janeiro/2022) 45min
Total 9 7h 10min

Fonte: Autores desta pesquisa.
ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Representatividade das Mulheres na Mineracéo

Em janeiro de 2022, o nimero de mulheres na empresa investigada era de 13.400,
4.350 a mais do que o havia em dezembro de 2019, onde o numero de mulheres era de 9.050
no total. No comité executivo, o nimero é de 3 mulheres, em um total de 11 integrantes, o que
corresponde a 27%. No geral, houve aumento de 65% de mulheres em alta lideranca
(geréncia-executiva para cima), passando de 12,4% em 2019 para 20,5% em janeiro de 2022.

Segundo McKinsey & Company (2019), as empresas apresentam melhor desempenho
quando possuem mulheres em comités executivos. Segundo o Relatério de Diversidade de
2022, da empresa investigada, os numeros relacionados aos cargos de Geréncia e
Coordenacgdo/Supervisdao também aumentaram: 3,9% e 4,1%, respectivamente, em
comparagdo com os nimeros de 2019, obtendo os resultados conforme Figura 1.

Figura 1: Diversidade de Género por Hierarquia
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18822 18,8% 16 8% 24,6% 16 8%
80%
70%
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Staff Supervisor Gerentes, Gerentes Executivos
Coordenadores e e Diretores
Especialistas

= Homens Mulheres

Fonte: Censo de Diversidade da Empresa Investigada (2022)

A meta de dobrar o nimero de atuacdo feminina na forca de trabalho, em relagdo a
2019, e atingir 26% de mulheres no quadro de funcionarios foi antecipada em cinco anos,
prevista para 2025. Até novembro de 2021, o percentual de mulheres na empresa era de
18,1%, contra 13,5%, em 2019, quando a empresa firmou a meta para mulheres dentro de
uma estratégia de diversidade global. Em comparacdo com outros segmentos de mercado,
segundo McKinsey & Company (2019), a mineragdo estava entre 0s ramos com pior
representatividade de mulheres. Segundo Sena (2021), os segmentos onde havia maior
participacdo de mulheres em funcdo de lideranca eram os de varejo, farmacéuticas,
cosméticos e bens de consumo.

O Alcance Compulsoério da Meta
De uma maneira ampla, as organizagOes de diversos segmentos no mundo tém
difundido uma nova visao, com aspectos voltados para a cidadania e comunidade em busca de
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legitimacdo da transformacdo cultural (Saraiva e Irigaray, 2009). Quando o assunto é
diversidade de género no ramo de mineracdo, o resultado tem sido obtido por meio de um
movimento compulsério, com a estipulacdo de uma meta iniciada em 2019, conforme o
objetivo de aceleracdo do que, conforme os dados da Organizagdo das Nac¢Ges Unidas — ONU
(2019) demorara cerca de 270 anos para ocorrer equidade de género. Sendo assim, € um
desafio enorme garantir a igualdade de género e o empoderamento feminino no mercado de
trabalho.

As faltas de clareza e de objetividade para todos os colaboradores sobre a meta de
igualdade de género, incluindo os colaboradores de chdo de fabrica, sdo notdrias na obtencéo
do resultado e de desdobramento da estratégia. O propdsito da inclusdo de mulheres tem sido
menos percebido no publico técnico-operacional. Entretanto, as liderancas femininas
demonstram conhecer mais a fundo o propoésito da inclusdo, fato correlacionado com o
empoderamento dessas lideres, ou seja, a existéncia de um processo de desafiar as relacfes de
poder existentes, assim como de obtencdo de maior controle sobre as fontes de poder
decisorio na organizacdo (Batliwala, 1997).

Influéncia de Poder no Desdobramento da Estratégia
Associando-se que o poder é a capacidade que uma pessoa possui de influenciar o
comportamento de outra, de maneira que os atos da pessoa influenciada sejam conforme a
vontade da pessoa que influencia (Robbins et al., 2011), e que a lideranca é definida por
Fiorelli (2004) como a capacidade de exercer influéncia sobre pessoas, pode-se afirmar que as
posicbes de poder e o empoderamento possuem reflexos na articulagdo e obtencdo de
informagdes estratégicas e no posicionamento critico das mulheres em um ambiente de
mineragao.
“Sinceramente ndo sei o objetivo da meta de inclusdo de mulheres. Fica
parecendo que é so “pra”’ fazer bonito no cendario mundial mesmo.”
(Entrevistada 2 - Técnica Operacional, Manuten¢ado de Usina)

“Entrei aqui e isso nunca foi discutido em nossos didlogos de seguranga, nem
em lugar nenhum. Acho que estamos contratando mulheres sé para cumprir a
meta mesmo, mas ndo sei o objetivo”. (Entrevistada 3 - Técnica Operacional,
Manutencéo de Usina)

“Eu entrei aqui e me senti acolhida pela minha supervisdo, mas ndo houve
momentos de discussées com toda a equipe. Senti falta disso sabe. Acho “a
massa” aqui muito pouco preparada para receber as mulheres na operacao.
O pessoal te olha torto mesmo”. (Entrevistada 2 - Técnica Operacional,
Manutencéo de Usina)

“Sim, o objetivo é que sejamos mais diversos inclusive na hora de propormos
solucBes a problemas diversos. A diversidade é necessaria para que possamos
andar para frente enquanto institui¢do”. (Entrevistada 8 - Lideranca,
Operacéo de Usina)

“Para mim é claro, mas confesso que parece ndo estar claro para todo
mundo. Nao vejo muito esse tema sendo falado com o publico técnico
operacional”. (Entrevistada 6 - Lideranca, Operagéo de Mina)

Microagressoes

Os canais de comunicacdo da empresa sdo falhos quando se trata de disseminacédo
sobre diversidade e inclusdo de género com mulheres do setor operacional. Os eventos de
disseminacdo normalmente possuem maior aderéncia por parte das liderangas, devido a falta
de priorizacao do tempo dos trabalhadores técnico-operacionais para esse tipo de participacgéo.
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A classificagao dos outros e de si proprios, com influéncia nas relacdes, faz parte da teoria da
identidade social. E muito comum que individuos, membros de minorias, sejam alvos de
discriminacdo (Saraiva e Irigaray, 2009).

Figura 2: Microagressdes no Ambiente de Trabalho

16%

Escutar comentarios degradantes sobre vocé
0U pessoas iguais a vocé

/".
-

Ser confundido com alguém em um nivel
muito inferior que o seu

Ser abordado de maneira menos profissional

Precisar provar mais o seu desempenho do
que 0s outros

Ter seu julgamento questionado na area de
especializacdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

= Homens Mulheres

Fonte: Adaptado de McKinsey & Company, 2019

As mulheres sdo vitimas constantes de microagressdes, em um percentual elevado,
comparando-se com 0s mesmos tipos de microagressdes sofridos por homens. A Figura 2
ilustra diversas microagressdes, chamadas Mansplaining e Gaslighting, entre outras,
conceituadas operacionalmente no Quadro 1.

Quadro 1: Tipos de Microagressdes

Tipo Conceito Operacional

Um dos tipos de manipulacdo psicoldgica, caracteristico de relacionamentos
abusivos, em que o parceiro faz com que a mulher questione sua percepgéo,
inteligéncia e até sua sanidade mental. Acontece sempre que um homem tenta

Gaslighting manipular uma mulher para ela acreditar que enlouqueceu, ou que é incapaz,
geralmente pelo simples fato de o agressor estar em uma situagdo desconfortavel
diante do argumento dessa mulher. “Vocé esta louca!” ¢ “Vocé esta exagerando”
sdo frases caracteristicas de quem tem esse tipo de comportamento.




O termo é uma jun¢do de “man” (homem) e “explaining” (explicar), indicando
guando um homem explica o 6bvio ou um assunto que uma mulher domina, como

Mansplaining se ela ndo tivesse capacidade intelectual para entender sozinha. Ao praticar o
mansplaining, um homem entende que sabe mais sobre um topico do que uma
mulher, subestimando seus conhecimentos.

Quando uma mulher transmite uma ideia em uma reunido, por exemplo, sendo
ignorada, porém segundos depois um homem acaba sendo aceito apresentando a

Bropriating mesma ideia. O termo ¢ a jungdo das palavras de “bro” (de brother, irmdo ou
mano) e “appropriating” (apropriagdo), indicando que um homem se apropria de
uma ideia e/ou sugestdo dada por uma mulher e ganha os créditos por ela.

Mulheres costumam ser interrompidas durante as conversas com maior frequéncia
que os homens. O termo é a unido de “man” (homem) e “interrupting”
(interrupcéo) e, em traducdo livre, significa “homens que interrompem”, sendo
uma pratica comum em reuniGes de trabalho. O manterrupting caracteriza-se
guando homens interrompem mulheres insistentemente, ndo as deixando
concluirem raciocinios e pensamentos.

Manterrupting

Fonte: Adaptado de Campanha Contra Microagressdes — Empresa investigada (2022)

Segundo Saraiva e Irigaray (2009), as politicas de diversidade podem ser apenas
discursos bem escritos em busca da adesdo dos colaboradores, na tentativa de promover uma
imagem engajada com uma causa, tanto para a sociedade quanto para os investidores. O
descolamento da teoria escrita na politica de diversidade da empresa com o que é percebido
na pratica coloca em divida a efetividade da mesma. Seguem relatos identificados de
microagressdes, capacidade e competéncia colocados em duvida, visto que a porta de entrada
de mulheres na empresa investigada foi um processo chamado de cotas com a
intencionalidade de atingimento de uma meta de diversidade:

“Precisamos o tempo inteiro provar que sabemos mais. Nao podemos
gaguejar que os olhares ja se retorcem.” (Entrevistada 7 - Lideranca,
Operacéo de Mina)

“Logo que ingressei na empresa, um supervisor meu par falou que certamente
eu so estava naquela posi¢édo devido a esse processo de cotas de inclusdo. Eu
discuti, falei que tinha treze anos de experiéncia, que eu era engenheira além
de técnica, que falava inglés e que seria muito esquisito se a empresa
confiasse em mim para essa fungdo, tendo estudado tanto e tendo tanta
experiéncia, s6 por causa do meu género. Ele fez uma cara de deboche e saiu
andando” (Entrevistada 9 - Lideranca, Manutencao de Usina)

Os trabalhos executados em um ambiente de mineragdo, especialmente na regido de
lavra de mina, sdo pesados, sujos e possuem a produtividade controlada por metas a serem
cumpridas. Existem vestiarios tanto femininos quanto masculinos nas areas administrativas e
de apoio aos operadores, porém, nas lavras ndo ha (Quirino, 2011).

Mulheres reforcam que a falta de condigdes basicas na regido de lavra € presente tanto
para homens quanto para mulheres, e que € muito comum verem homens fazendo suas
necessidades na infraestrutura da mina. Embora descrevam a situacdo com muito incémodo,
afirmar ser muito dificil este problema ser resolvido, visto que parar para ir ao banheiro
poderia ndo ser aceito uma vez que impactaria nas questdes que evolvem a produtividade no
trabalho.

“Quando eu entrei quase nao tinha mulher dirigindo fora de estrada. Fazia
minhas necessidades atras dos pneus porque ndo existiam banheiros na mina.
Escutava os caras reclamando nas faixas do radio que agora tinha mulher na
area e que, portanto, eles nao poderiam mais “mijar” em qualquer lugar sem

8



se preocuparem em olhar se ndo tinha mulher vendo.” (Entrevistada 5 —
Técnica Operacional, Operagédo de Mina)

Condicdes basicas de Infraestrutura

Ha relatos de falta de infraestrutura relacionada a condi¢fes basicas como banheiros,
vestiarios e salas para retirada de leite em periodos de aleitamento das mulheres que
trabalham no setor brasileiro de mineracéo:

“Ja teve menina aqui que fez suas necessidades nas calcas porque o banheiro
feminino ficava trancado. Ela ndo achou quem estava com a chave, nao
conseguiu mais segurar, porque ela ja estava segurando a manha inteira. SO
tinha um banheiro aqui, e ele ficava trancado.” (Entrevistada 4 — Técnica
Operacional, Apoio a Operacdo de Usina e Mina)

“Ela estava tirando o leite com a bombinha ld na sala dos técnicos. Aquilo me
comoveu tanto, que a chamei para a minha sala e arrumei um cantinho no
meio das prateleiras para que pudesse ficar mais reservada. Eu quis chorar.
(Entrevistada 4 — Técnica Operacional, Apoio a Operacdo de Usina e Mina)

Discriminacéo Politica e Praticas Discriminatdrias

As discriminacfes politicas e as praticas discriminatorias sdo atitudes tomadas por
representantes da organizacao que negam oportunidades iguais de desempenho e/ou oferecem
recompensas desiguais. (Robbins et al., 2011). Existem mulheres com graduacdo e pos-
graduacdo exercendo a mesma funcdo em longos periodos, muitas vezes em funcbes que
exigem apenas ensino técnico. Sem um plano de desenvolvimento estruturado e um
encarreiramento eficaz, muitas mulheres acabam escolhendo trabalhar em outros segmentos
de empresas.

Os contratantes das empresas de mineracdo alegam que a falta de experiéncia dessas
mulheres que concorrem as vagas ofertadas as coloca em posicdo de entrada, 0 que acaba
tornando a mineracdo um ramo ainda menos atrativo para as mulheres tanto para a inser¢ao,
quanto para a retengédo desses talentos profissionais.

“Tenho curso técnico, graduacdo, pos-graduacao, experiéncia no exterior e
no mercado de trabalho. Entrei aqui tem um ano, em uma funcao técnico-
operacional. Estou saindo para outra oportunidade e nenhuma proposta de
retencdo foi feita. Precisei usar todos os titulos acima para ser ouvida em
diversos momentos aqui dentro. As pessoas aqui ndo estdo preparadas para
conviver com a diversidade. Outro dia precisei gastar tempo discutindo com
um colega o porqué as mulheres precisam ter um banheiro feminino
disponivel. Sinceramente, é desanimador”. (Entrevistada 2 - Técnica
Operacional, Manutencéo de Usina)

“Trabalho na empresa ha treze anos e um ano no segmento de transporte e
logistica. Hoje como assistente administrativo ha seis meses. Passei a maior
parte do tempo na empresa como assistente de manutengdo. Minha troca de
funcdo foi compulsoria, por ajustes estruturais da empresa. N&o me sinto
reconhecida pelo meu trabalho. Nunca tive um plano de desenvolvimento
tragcado de maneira clara comigo”. (Entrevistada 4 — Técnica Operacional,
Apoio a Operacao Usina e Mina)

A suposicdo sobre uma predisposicdo bioldgica das mulheres para tarefas ditas
delicadas e manuais sustenta-se pelo modelo de divisdo de trabalho das construcdes
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tradicionalmente familiares. Neste modelo as tarefas no entorno do lar e para usufruto dos
membros desta familia eram de responsabilidade das donas do lar. Aos homens pertenciam as
tarefas de interface social, desempenhadas fora de casa, publicamente, e que eram tidas como
tarefas brutas nas quais as mulheres ndo deveriam executar devido a sua delicadeza e
fragilidade fisica (Quirino, 2011).

Infere-se, pela representagdo da Figura 3, uma tendéncia de direcionar as mulheres
para funcdes menos operacionais e mais administrativas, que, segundo relatos, deve-se a uma
“facilidade natural” que a mulher tem para essas demandas mais detalhistas e criativas.

“Comecei na empresa ha quatro anos e fui direto para ajudar o supervisor
com rotinas administrativas, como se fosse uma secretéria do supervisor. Meu
sonho era ser motorista de fora de estrada, mas sempre tive que apoiar na
parte de escritorio também.” (Entrevistada 2 — Técnica Operacional,
Manutencéo de Usina)

Figura 3: Representacdo de Género - Mineracao versus Outros Setores
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Fonte: Adaptado: McKinsey & Company (2019)

Assedio Sexual

Categorizam-se como assedio sexual as investidas sexuais ndo desejadas e demais
condutas fisicas e/ou verbais, de natureza sexual, que criam um ambiente ofensivo,
desrespeitoso e hostil (Robbins et al., 2011). De acordo com material da empresa investigada,
assediar sexualmente € constranger o outro com conotacdo sexual no ambiente de trabalho.
Senso assim, o assédio sexual pode ocorrer por chantagem, quando a aceitagdo ou a rejeicao
de uma investida sexual é determinante para que o assediador tome uma deciséo favoravel ou
prejudicial para situacdo de trabalho da pessoa assediada. Pode ocorrer também por
intimidacdo, que abrange todas as condutas que resultem no ambiente de trabalho hostil,
intimidativo e humilhante.

Campanhas contra o assedio tém sido feitas e o posicionamento da empresa
investigada € claro sobre ndo tolerar esse tipo de comportamento. Mesmo sendo crime
previsto por lei no codigo penal e punivel com priséo de até dois anos, o assédio sexual ainda
é algo presente no ambiente de mineracdo. No ano de 2021, a empresa teve mais de seis mil
relatos entre dendncias, consultas e reclamacgdes, com mais de trés mil acdes corretivas e,
aproximadamente, 160 demiss@es por violagao do cddigo de conduta (Rosas, 2022)
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Trés em cada quatro queixas de assédio sexual no ambiente de trabalho ndo sdo
relatadas (Robbins et al., 2011). Neste estudo, o assédio sexual foi relatado prioritariamente
entre as entrevistadas do publico de perfil técnico-operacional. Quanto as entrevistadas das
liderangas, o Unico caso relatado ocorreu em visita a outra unidade da mesma empresa,
levantando-se assim a hipdtese da influéncia de posicdo de poder nesse tipo de ocorréncias.

“Era como se eu fosse um bife passando na frente de ledes. Fazia tempo que
eu ndo me sentia tdo desconfortavel e tdo invadida” (Entrevistada 9 -
Lideranca, Manutencao de Usina)

”Falei com ele nem olhar mais na minha cara e passar pelo outro lado da rua
guando me visse. E falei que se ele se atrevesse mais uma vez, eu ia falar para
a supervisao” (Entrevistada 2 — Técnica Operacional, Manutencéo de Usina)

“Nunca! Aqui eu nunca passei por esse tipo de situacdo, que se classifique
como um assédio. Tem uns que se encostam a gente quando estdo falando,
sabe, no braco e tal, mas nada que se classifique como” (Entrevistada 7 -
Lideranca, Operagédo de Mina)

“Ndo, assédio sexual nunca. Mas acho que é porque sou supervisora. Eles
ndo se engracam.” (Entrevistada 6 - Lideranga, Operacao de Mina)

Foram relatadas situacdes que levaram algumas das entrevistadas a mudangas no
padrdo comportamental, tais como mudar o jeito de se vestir, o jeito de falar e até mesmo a
sentirem a vontade de abandonar seus empregos como uma tentativa de contensdo dessas
ocorréncias, provocando em alguns casos a necessidade de acompanhamento psicologico
profissional. Em alguns relatos a sutileza dos assédios se destaca, passando despercebidos por
falta de conhecimento e/ou de entendimento da gravidade desses fatos, ou ainda, passando a
ser ignorados propositalmente, como tentativa de atenuagdo que, muitas vezes, evidencia
sentimentos de vergonha e inseguranca das vitimas, estimulados pelo medo do julgamento
dos outros.

“Precisei mudar meu jeito de ser. Sou uma pessoa alegre sabe? De convivio
leve e bem-humorado, s6 que me senti obrigada a ser uma pessoa séria, a
passar e nem dar bom dia, porque um “bom dia” basta para eles se
engracarem”. (Entrevistada 2 — Técnica Operacional, Manutencao de Usina)

“Eu sempre quis cortar meu cabelo, mas confesso que agui isso me ajudou.
Lider mulher de cabelo curto passa mais impressdo de seriedade”.
(Entrevistada 7 - Lideranca, Operacéo de Mina)

Segundo uma das entrevistadas, contratada direta da empresa investigada, tal situacdo
é ainda piorada quando se trata da relagdo que os colaboradores da empresa possuem com as
empresas prestadoras de servicos. A entrevistada alega ter trabalhado muitos anos em empresa
prestadora de servicos dentro dessa unidade de mineracdo e que os casos de assédio sexual
eram ainda piores nessa circunstancia.

“Comecei a usar roupas largas para chamar menos ateng¢d0, para ver se
aquilo diminuia um pouco. Até que ajudou. Mas eu estava sendo uma pessoa
cada vez mais triste, cogitei até largar minha profissdo por causa dessas
coisas. Tive varios problemas. Fago terapia tem uns quatro anos ja por causa
dos assédios” (Entrevistada 1 — Técnica Operacional, Operacéo de Usina)
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“Eu tinha insénia. Vinha trabalhar com medo. Eram mensagens em banheiro,
olhares e investidas. Eu tinha vontade de sair correndo. Minha mae que me
incentivou a ndo desistir da minha carreira por causa disso. Sou timida e a
pessoa que fazia aquilo era de cargo acima do meu. Eu tinha medo de perder
meu emprego. Eu ndo podia perder meu emprego na verdade, precisava
dele.” (Entrevistada 2 — Técnica Operacional, Manutencao de Usina)

“Tinha vezes que eu me sentia como um animal no cio de tanto que era
descarado o que acontecia e ninguém falava nada” (Entrevistada 5 — Técnica
Operacional, Operacéao de Mina)

Assédio Moral: Intimidagdes, Gozagoes, Insultos, Exclusdo e Incivilidade

A intimidacdo é percebida em diversas situacdes que se relacionam inclusive com
outros tipos de discriminacdo. (Robbins et al., 2011). Chama atencgéo as situagdes relatadas
por algumas entrevistadas de assédio sexual que, mediante exposicdo do problema, sofreram
intimidacdo de colegas de trabalho, sendo acusadas de “dedo duro” e excluidas pelo grupo;
Desta forma, sentiram-se obrigadas a solicitar mudanca de equipe e, em outras vezes, troca de
turno e/ou horério de trabalho. Além disso, as piadas sobre estere6tipos que vao longe demais
(Robbins et al., 2011).

“Ela comentou em uma roda de conversa que ja tinha sofrido assédio sexual
aqui dentro por um colega, mas que ja fazia um ano e que agora ja tinha
passado. Ela foi excluida pelos colegas. Foi chamada de “X9”. Falavam que
ela “passou o colega na prata”. Ela teve que trocar de letra por causa disso.
Nunca mais ela falou nada sobre o assunto”. (Entrevistada 5 — Técnica
Operacional, Operacao de Mina, falando sobre colega, também operadora)

“Fu era novata. Eles me “zoavam” no radio quando eu falava que ndo estava
enxergando nada. Chamavam-me de “enxada cega”. Mandavam-me ir lavar
vasilha, falavam que eu ndo deveria estar la e que “tinha que ser mulher
mesmo”. Teve uma vez que eu até chorei na cabine” (Entrevistada 5 —
Técnica Operacional, Operacgédo de Mina).

Robbins et al. (2011) categorizava a exclusdo quando determinadas pessoas eram
excluidas ou isoladas das oportunidades de trabalho, dos eventos sociais, das discussdes e das
orientagdes informais, podendo ndo ocorrer intencionalmente como visto na Figura 4.

A desigualdade e a injustica de género sdo muitas vezes veladas, passando
despercebidas para a maioria por se tratar de algo que esta tdo enraizado que torna este
comportamento comum ou normal no meio social. Sdo casos de desrespeito durante o
momento de fala, incluindo agressividade, interrupcdo e/ou o ato de ignorar as opinides
vindas das mulheres.

“Fu sei até que tem grupo de WHATSAPP entre eles, sem mim” (Entrevistada
3 — Técnica Operacional, Manutencgdo de Usina).

“Ja passei por situagdo de ser interrompida. Ja passei também pela situacdo
de dar uma ideia e dela ser ignorada e da exata mesma ideia ser dada por um
par do sexo masculino e ser ouvida e implantada” (Entrevistada 7 —
Lideranca, Operacéo de Mina).
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Figura 4: Apoio Informal Recebido por Homens versus Mulheres na Mineragéo
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar as barreiras discriminatorias ao desenvolvimento
profissional de mulheres em um ambiente de trabalho no setor brasileiro de mineragéo.
Notou-se consideravel alcance de meta de diversidade de género e uma enorme lacuna em
relacdo a inclusdo de género, evidenciando contradi¢bes entre discurso (teoria) e préatica
(comportamento). A analise minuciosa dos relatos das mulheres comprovou suas percepgoes
de discriminacdo no ambiente de trabalho, tanto para as profissionais de perfil técnico-
operacional quanto para as de cargo de lideranga. Embora a inclusdo esteja acontecendo, a
discriminagdo é latente em todos os relatos das nove entrevistadas, com diferencas associadas
as relacdes de poder e de influéncia hierarquica e social.

Do ponto de vista de encarreiramento foram relatadas e comprovadas situagdes de
estagnacdo, alinhadas a um fenémeno conhecido como “teto de vidro”, ou seja, de mulheres
com um periodo de atuacgdo elevado na mesma funcgéo, ou que acabaram sendo movimentadas
para outras funcdes/areas, porém levando em consideracdo apenas a necessidade organica da
empresa investigada e sem que fosse considerado sequer um plano de carreira.

Foi observada também uma elevada capacitacdo destas mulheres que tinham
graduacdo, pos-graduacdo e, até mesmo, em alguns casos, experiéncia internacional, sendo
que teoricamente 0s cargos exercidos por elas precisariam apenas de ensino médio. Também
do ponto de vista de encarreiramento, houve relatos de subestimagdo de mulheres
extremamente experientes que ingressaram na empresa investigada por processo seletivo
formal e que foram recebidas como se o resultado tivesse sido alcancado apenas pelo seu
género, relatando receberem pouco apoio informal de suas liderancas.
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Em relacdo as condicGes basicas de trabalho foi relatada a falta de infraestrutura para
necessidades fisiologicas das mulheres em ambiente operacional, incluindo a situacdo para o
periodo de aleitamento materno, revelando a auséncia de ambiente adequado para retirada do
leite em locais operacionais. Do ponto de vista da lideranga foi percebida a necessidade de
intensificacdo no processo de formacdo sobre diversidade e inclusdo de género para a
construcdo de um ambiente psicologicamente seguro e propenso a exposicdo de problemas
relacionados ao assedio e a discriminacéo.

Quanto a gestdo organizacional, as entrevistadas relataram fragilidade no processo de
gestdo de consequéncias, citando o processo como moroso e demorado. Foi relatado que os
poucos casos comprovados de discriminacdo foram geridos de maneira rigorosa, porém a
empresa investigada apresenta percentual de comprovagdo muito baixo.

Do ponto de vista de impactos psicoldgicos, os sentimentos que mais foram relatados
pelas entrevistadas que passaram por discriminacdo: o medo, a vergonha, a inseguranca e a
sensacdo de impoténcia. Para os casos relatados de assédio sexual, em especifico, 0s
sentimentos relatados foram: o medo e a inseguranca. Para buscar minimizar a dor das
mulheres que passam por esse tipo de situacdo a empresa investigada inaugurou, em 2022, um
canal de acolhimento para vitimas de assédio sexual.

As principais contribuigdes deste estudo mostraram que existe uma falta de
infraestrutura e preparacdo no ambiente de trabalho em que as mulheres estdo inseridas nesta
empresa brasileira do setor de mineracdo. Além disso, do ponto de vista de clima
organizacional vale a pena refletir sobre a percepcdo coletiva das mulheres referente ao
convivio dos colaboradores em um processo compulsorio de diversidade e inclusdo de género,
com evidente descolamento entre teoria (politicas) e pratica (comportamento).

Entende-se que o alcance da meta de diversidade e inclusdao de género é algo que
impulsiona a sociedade, que esta alinhado com as tendéncias mundiais de sustentabilidade,
sociedade e governanca, e que aumenta a forca de trabalho e a qualidade das entregas
estratégicas da empresa, mas o impacto que a discriminagdo provoca na vida das mulheres
que sofrem precisa ser tratado com seriedade para a garantia de um processo sustentavel e
sadio.

A partir deste estudo houve a efetiva criacdo de um comité de diversidade e inclusdo
na empresa investigada, partindo da propria diretoria, sendo também desdobrado para as
demais geréncias, com a participacdo voluntaria de colaboradores a fim de auxiliar a
proposicéo de acdes educativas de sensibilizagéo.

As acles propositivas previram desde melhorias na infraestrutura das unidades até
atividades mais pontuais de conscientizacao, tais como, rodas de conversas estruturadas para
gue o assunto fosse desmistificado nas equipes de trabalho em todos os niveis da empresa, do
nivel técnico-operacional as liderancas.

Uma solucdo inovadora foi implantada com a criagdo de uma trilha de letramento
sobre a diversidade e inclusdo de género, apds a apresentacdo dos resultados preliminares
desta pesquisa, incluindo agdes de treinamento e utilizacdo dos recursos tecnolégicos da
prépria empresa, com sessdes de filmes e documentarios para a discussdo mais aprofundada
sobre o assunto, alem da abertura de foruns estratégicos entre liderangas na primeira tentativa
de reconhecer a necessidade de eliminar as barreiras discriminatorias existentes no ambiente
de trabalho.
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