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CULTURA DAS ORGANIZACOES: DIVERSIDADE DE GENERO NA INDUSTRIA!

Carolina Pavan Risi

Resumo: O presente artigo tem como objetivo analisar como a cultura organizacional na
industria afeta diretamente a transformacdo das empresas na construcdo de ambientes com
diversidade de género. Visto que um ambiente corporativo é formado por pessoas com
diferentes caracteristicas, religies, crencas, referencias e opinides, e o conjunto desses aspectos
influenciam a transformacéo cultural dentro das organizagfes, definiu-se a seguinte questdo
norteadora do projeto: por que fatores culturais limitam o progresso da diversidade de género
na industria de 6leo e gas? A pesquisa se baseou na reviséo bibliogréfica sobre esse fendbmeno
e em uma abordagem quanti-qualitativa, exploratdria, com a utilizacdo de um questionario
como instrumento de coleta de dados a fim de investigar os aspectos culturais que fazem com
que executivos homens sejam um obstaculo para a diversidade de género.

Palavras-chave: Diversidade de Género. Cultura organizacional. Fatores culturais.
Transformacao Cultural.

Organizational Culture: Gender Diversity in the Industry

Abstract: The present article aims to analyze how organizational culture in the industry directly
affects the transformation of companies in building environments that embrace gender
diversity. Given that a corporate environment is composed of people with different
characteristics, religions, beliefs, references, and opinions, and that these aspects collectively
influence cultural change within organizations, the following guiding question was defined for
the project: why do cultural factors limit the progress of gender diversity in the oil and gas
industry? The research is based on a literature review of this phenomenon and adopts an
exploratory, quantitative-qualitative approach, using a questionnaire as the data collection
instrument to investigate the cultural aspects that cause male executives to act as obstacles to
gender diversity.

Palavras-chave: Gender diversity. Organizational culture. Cultural factors. Cultural change.

Cultura de las organizaciones: Diversidad de género en la industria

Resumen: El presente articulo tiene como objetivo analizar como la cultura organizacional en
la industria afecta directamente la transformacion de las empresas en la construccion de
ambientes con diversidad de género. Dado que un entorno corporativo estd formado por
personas con diferentes caracteristicas, religiones, creencias, referencias y opiniones, y que el
conjunto de estos aspectos influye en la transformacion cultural dentro de las organizaciones,
se definid la siguiente pregunta guia para el proyecto: ¢por qué los factores culturales limitan
el progreso de la diversidad de género en la industria de petréleo y gas? La investigacion se
basa en una revision bibliografica sobre este fenémeno y en un enfoque cuantitativo-cualitativo,

! Trabalho de conclus3o de curso apresentado como requisito para obtenc3o do titulo de Especialista em
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exploratorio, utilizando un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos con el fin de

investigar los aspectos culturales que hacen que los ejecutivos hombres sean un obstaculo para
la diversidad de género.

Palabras clave: Diversidad de género. Cultura organizacional. Factores culturales.
Transformacion cultural.
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Introducéo

A sociedade vem passando por inimeras transformacdes que também se refletem dentro
das organizacdes, como consequéncia da globalizacdo. E possivel observar alguns avancgos
significativos dentro da dimenséo de diversidade de género que aproximam distantes realidades
por um lado e aumentam as desigualdades por outro. Os pensamentos vém mudando e por sua
vez, as pessoas vem se abrindo mais as inovacoes, as tecnologias, como por exemplo 0 uso da
internet, e assim existe a necessidade de lidar com as mudancas.

A época atual estaria marcada pela fragmentacdo, descentralizacdo e deslocamento
das identidades. Estaria havendo uma mudanca estrutural que rompe com a ideia de
uma "identidade" pessoal, social ou cultural, pela fragmentacéo dos sujeitos e culturas
e pela superagdo dos conceitos de nacionalidade, raca, classe, género, sexualidade
(Hall, 1998, p.7-9).

Mesmo com as transformacgfes ocorridas, ainda observamos que a discussao sobre
cultura e género tém uma longa jornada pela frente, principalmente dentro das organizacfes no
setor industrial.

Para o desenvolvimento deste artigo, é importante entender que a cultura organizacional
pode ser definida como o conjunto de valores, crencas e padrdes de comportamento que forma
0 nucleo de identidade de uma organizacdo (MEGGINSON et al, 1998).

Partindo de um conceito definido por Wagner, Hollenbeck (2012, p.442) no qual “a
cultura de uma organizacdo, portanto, é a maneira informal e compartilhada de perceber a vida
e a participacdo na organizagdo, que mantém seus membros unidos e influencia o que pensam
sobre si mesmos e seu trabalho”

Para Marras (2011) toda corporacdo, independentemente do setor, possui sua prépria
cultura que a identifica e que forma o conjunto que evidencia 0s seus costumes, suas crencas e
seus valores.

Devido ao abstratismo no entendimento de cultura, ela é percebida através de seus
efeitos e consequéncias. Por isso, Chiavenato (2009), compara a cultura organizacional com
um iceberg uma vez que ela apresenta mdaltiplas camadas que avangcam em niveis de
profundidade. Na parte superior, acima do nivel da &gua, estdo o0s aspectos visiveis e
superficiais que sdo observados na organizacdo e que se desdobram de sua cultura. No &mbito
da diversidade de género, estamos falando das atitudes, formas de pensar dos individuos que
hierarquizam mulheres como subalternas numa escala de poder em relacdo aos homens. Ja na

parte submersa estdo os aspectos invisiveis e mais profundos em que a observacéo e a percep¢éo



sdo mais dificeis, e que podemos chamar de patriarcado como causa raiz da auséncia de
diversidade de género nas organizacoes.

Portanto, é necessario olhar com honestidade para o tema e reconhecer que fatores
culturais, que existem na sociedade e se refletem nas organizacdes, desempenham papel central
para se alcancar a diversidade de género, dentro da industria. Para tanto, serdo abordados neste
artigo temas como a forma de atuacdo e os impactos da cultura organizacional, o conceito de
género para melhor entender as desigualdades existentes e como esses aspectos influenciam na

diversidade, equidade e inclusdo nos ambientes corporativos no setor industrial de gas e energia.

2. Cultura Organizacional

Para Wagner; Hollenbeck (2010), a cultura organizacional atua em quatro dimensdes
bésicas no processo de ajudar a criar o entendimento coletivo da vida organizacional. A
primeira dimensdo € fornecer aos membros uma identidade organizacional em que sdo
compartilhados padrdes, valores e percepcdes de modo a oferecer as pessoas um sentimento de
grupo. A segunda funcdo é facilitar o compromisso coletivo, isso permite alcancar um proposito
comum que foi desenvolvido por uma cultura compartilnada onde faz com que crie esse
compromisso ao aderirem a cultura como sua propria. A terceira dimensdo é promover a
estabilidade organizacional pois a cultura faz com que haja a interacéo e colaboragédo entre os
individuos. E a quarta dimensdo da cultura organizacional é moldar o comportamento ao
contribuir com que os individuos deem prop0sito aos seus espacos.

Sendo assim, a cultura organizacional, muitas vezes referida como o "DNA" de uma
empresa, é 0 conjunto de valores, crengas e comportamentos que moldam a forma como os
colaboradores interagem e realizam o trabalho. Ou seja, é tudo aquilo que nédo esta escrito.

Em uma pesquisa realizada pelo Instituto Gallup descrita no relatério Empowering
Workplace Culture Through Recognition em 2023, 70% dos funcionarios afirmaram que a
cultura da empresa impacta diretamente na sua produtividade e satisfacdo no trabalho. Além
disso, muito da visdo e avaliagdo do profissional se reflete na cultura da empresa, definindo
assim a identidade da organizag&o. Entdo, é importante ressaltar que essa percepcao € de todos
os talentos da empresa: de analistas aos cargos de deciséo.

Logo, a cultura corporativa afeta diretamente a maneira como os colaboradoras e
colaboradores entender&o suas relagdes com o trabalho. Uma cultura inclusiva e diversa amplia

positivamente as trocas internas.



3. Conceito de Género

Entender o conceito de género nos oferece caminhos para que possamos aprender mais
sobre esse universo que ainda gera muitos conflitos de opinides e, por meio de um olhar mais
atento, para determinados processos que consolidam diferencas de valor entre 0 masculino e o
feminino e que geram desigualdades. Conforme explicado por Machado (1999, p.23), “género
difere do termo sexo, pois 0 mesmo foi criado para enfatizar que homem e mulher sdo categorias
sociais construidas historicamente e ndo se restringem a caracteristicas biologicas, mas
possuem “implicagdes psicologicas e culturais”.

Mais do que simplesmente masculino e feminino, o género engloba comportamentos e
atitudes de homens e mulheres que precisam ser revisitados, repensados e questionados
(SCOTT, 1995; BURIN, 2004). De acordo com Lauretis:

O termo género é uma representacdo ndo apenas no sentido de que cada palavra, cada
signo, representa seu referente, seja ele um objeto, uma coisa, ou ser animado. O termo
“género” ¢, na verdade, a representagdo de uma relagdo, a relagdo de pertencer a uma
classe, um grupo, uma categoria. Género é a representacdo de uma relacdo(...) o
género constroi uma relacdo entre uma entidade e outras entidades previamente
constituidas como uma classe, uma relacdo de pertencer(...) assim, género representa
ndo um individuo e sim uma relacdo, uma relagdo social; em outras palavras,
representa um individuo por meio de uma classe (Lauretis, 1994, p. 210)

Sendo assim, género € uma maneira de designar os papéis que precisam ser performados
por homens e mulheres na sociedade e, por sua vez, nas organizacdes. Consequentemente, falar
em género ndo é se referir somente a mulher, mas sim buscar discutir as relagdes sociais entre
ambos, verificando as relacdes que existem de dominio e exploragdo entre os homens e as
mulheres, determinadas pela cultura e pela historia, ja que o contexto determina em muitos
nossos comportamentos, valores, atitudes e pensamentos.

Ainda na vertente histérica, o patriarcado, ou seja, sistema social baseado em uma
cultura, estrutura e relacGes que favorecem os homens, em especial 0 homem branco se
beneficia de forma simbiotica do capitalismo na medida em que articula a manutencdo da
submisséo de mulheres como forca de trabalho com remuneracéo inferior ou em atividades néo
remuneradas (cuidado do lar e educacgdo dos filhos). Logo, nesse cenério, ao contar com esse
sistema econémico, o patriarcado ganha uma ferramenta mais para perpetuar a dominacao do

homem sobre a mulher.



4. DE&I? de género no mercado de trabalho

Diversidade era inicialmente o termo utilizado para descrever a presenca de diferentes
grupos raciais, étnicos e de género em uma organizacao. A ideia era promover a representacao
desses grupos em todos os niveis hierarquicos, como uma forma de refletir a sociedade tal qual
ela é. Com o tempo, o termo equidade comecou a ganhar mais espaco, pois diferente de
igualdade, que implica tratar todos da mesma forma, equidade reconhece que pessoas de
diferentes origens podem precisar de apoio e recursos especificos para alcancar oportunidades
iguais. Foi entdo que o termo inclus&o veio complementar, focando ndo apenas na presenca de
grupos diversos, mas na criagdo de um ambiente onde todas as pessoas se sintam valorizadas,
respeitadas e capazes de contribuir plenamente. Portanto, a sigla DE&lI, diversidade, equidade
e inclusdo, se tornou um termo padronizado no mundo empresarial, representando uma
abordagem holistica para a criacdo de ambientes de trabalho mais justos e inclusivos.

A diversidade de género dentro das empresas no setor industrial provoca bastante
discusséo no que diz respeito a mulheres e homens terem igualdade no ambiente profissional.
Hoje, hd um consenso de que ndo existe qualquer diferenca consistente entre ambos quanto a
sociabilidade, capacidade técnica, habilidades de resolucdo de problemas, espirito competitivo
e motivacdo, porém a diferenca de género ainda é uma realidade e afeta a percepcdo das
organizacdes (ROBBINS et al., 2010).

Em uma pesquisa realizada pela McKinsey em 2013 com cerca de 1400 executivos
globais de grandes corporacdes, foi reportado que as mulheres executivas sao ambiciosas e, tal
como os homens, dizem que estdo dispostas a fazer alguns sacrificios nas suas vidas pessoais
se isso for necessario para ocupar um cargo de gestdo. Ainda assim, a disponibilidade para
trabalhar “a qualquer hora e em qualquer lugar” impde uma penalidade particularmente dura as
gestoras do sexo feminino. Com isso, muitas mulheres ndo tém a certeza de que a cultura
organizacional oferecerd suporte para a ascensdo profissional. Outro fator importante
identificado na pesquisa é que o0s executivos homens ndo reconhecem as dificuldades
enfrentadas pelas mulheres para progredirem em suas carreiras, além disso duvidam do valor
dos programas de diversidade nas empresas.

A percepcdo masculina no estudo ainda € de que as medidas intencionais adotadas pelo
mercado nos ultimos anos de apoio as mulheres sdo injustas com os homens, e muitos ainda

ndo estdo fortemente convencidos de que as mulheres possam liderar tdo eficazmente quanto
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eles. O estudo concluiu que fatores culturais pesavam duas vezes mais do que fatores
individuais na determinacgéo do grau de confianca das mulheres em chegar a alta gestéo.

Entre todos os desafios enfrentados pelas mulheres no ambito da industria, pode-se
destacar a marginalizacdo da mulher no mercado de trabalho: a disparidade salarial. Lips (2012)
afirma que o fato de as mulheres ganharem menos que 0os homens € uma realidade mundial e
que essa desigualdade aparece mesmo em situagdes em que o nivel educacional e o
investimento na carreira sdo iguais aos dos homens. Ela explica ainda que a maior parte dos
trabalhos de meio periodo, com menor pagamento, é ocupada por mulheres, mas que € preciso
considerar os aspectos culturais que levam as mulheres a optarem por esse tipo de trabalho.
Para Atkinson (2016) a maternidade € uma condicdo que precisa ser tratada com atengdo no
meio da industria, que pressiona a escolha de trabalhos de meio periodo e resulta até mesmo na
perda de promocdes, levando as mulheres a ganharem menos por varios anos apds o nascimento
de seus filhos.

Em 2023, no Brasil, a lei da igualdade salarial buscou criar parametros para enfrentar a
falta de isonomia de salario entre homens e mulheres ja que, segundo o Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos, 4 de cada 10 pessoas (39,6%) ocupando
cargos de diretoras ou gerentes eram do sexo feminino, mas quando se observa o rendimento
de homens e mulheres nessa funcéo, nota-se que elas recebiam 29,5% a menos do que eles, no
4° trimestre de 2023. Esses numeros refletem os preconceitos e desigualdades existentes no
mercado de trabalho brasileiro: a dificuldade de se aceitar que mulheres possam liderar; a
discriminacao e o assedio sofridos pelas funcionarias, o que prejudica a permanéncia delas nos
postos de trabalho; os problemas para conciliar os tarefas domésticos e as atividades
profissionais (enquanto as mulheres com emprego dedicavam, em média, quase 17 horas
semanais com afazeres da casa e relacionados as familias, em 2022, os homens dispensavam
em média 11 horas nessas atividades); a necessidade de participar de cursos fora da jornada de
trabalho, entre tantos outros. Quando trazemos o recorte racial, os nimeros ainda pioram,
apontando que no 4° trimestre de 2023, as mulheres representavam a maioria dos desocupados
(54,3%) e 35,5% delas eram negras e 18,9%, ndo negras.

Dessa forma, considerando os pontos negativos que a globalizagdo e o capitalismo
também trazem e o significativo impacto, em especial do setor industrial, é dever das
organizacg0es alavancarem as pautas de diversidade de género ndo apenas em prol de beneficios
nos resultados das proprias organizagdes, mas também para o desenvolvimento social como um
todo. Logo, a gestdo da transformacdo cultural com base na diversidade € uma maneira de

valorizar o ser humano e suas mais profundas expressdes positivas e por iSso € necessario dar
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voz as mulheres, permitindo que participem na mudancga da cultura organizacional, trazendo
sua visdo de mundo, contribuindo, em Ultima instancia, para construir organizacbes e

sociedades mais igualitarias.

5. Impacto da Cultura Organizacional em DE&I na indUstria

Com base nos conceitos de género e cultura, pode-se entender que a forma de ver o
mundo e usar conhecimento para produzir é influenciada por fatores culturais. Refor¢ando
entdo que os atributos masculinos ou femininos ndo se restringem ao sexo, podendo ser
adotados indistintamente por homens ou mulheres, ou mesmo por setores organizacionais
inteiros. E preciso compreender as particularidades e os desafios enfrentados por individuos
das distintas culturas para que haja uma inclusdo efetiva destes na organizacdo. Igualmente
importante € aproveitar as perspectivas culturais, transformando-as em valor para a
organizagéo.

Para entender entdo por que executivos homens podem ser um obstaculo para a
diversidade de género dentro das grandes corporacGes, é importante explorar os aspectos
culturais, comportamentais e institucionais que influenciam suas ac¢des e decisdes. A seguir,
exploro 7 fatores que contribuem para a compreensao deste cenario corporativo e bastante
comum no setor industrial. Esses fatores foram escolhidos com base em artigos de revistas
cientificas como Research in Organizational Behavior e a Business Harvard Review e fornecem
uma base solida para a compreensdo das normas culturais, estereétipos de género, viés
inconsciente, e outros desafios enfrentados por mulheres em ambientes corporativos
historicamente dominados por homens.

O primeiro fator sdo as normas culturais e os estere6tipos de género profundamente
enraizados que desempenham um papel significativo na percepcdo e tratamento das mulheres
no ambiente corporativo. Em muitas culturas, as expectativas sobre os papéis de género séo
rigidas, com homens sendo vistos como lideres naturais e mulheres como cuidadoras. Esses
esteredtipos podem levar (i) a subestimacdo das capacidades femininas, assumindo que elas ndo
sdo adequadas para cargos de lideranca e (ii) preferéncia por homens em cargos de lideranca,
ja que ha uma tendéncia em favorecer homens na promocao e contratacao para posic¢des de alto
nivel, perpetuando a falta de diversidade de género. (EAGLY; CARLI, 2007).

O segundo fator séo as redes de contatos e relacionamentos profissionais que s&o
cruciais para o avango na carreira. Comumente, essas redes sdo dominadas por homens, o que

resulta na (i) exclusdo das mulheres das redes de contatos e oportunidades de networking,
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limitando seu acesso a mentores e patrocinadores e (ii) nos clubes exclusivos masculinos, que
sdo informais e promovem atividades sociais que ndo convidam mulheres e reforcam a coesao
entre executivos homens. (IBARRA et al, 2010).

O terceiro fator, conhecido como viés inconsciente refere-se a atitudes e estereotipos
que influenciam nossas decisdes sem que estejamos cientes disso. Esses vieses podem afetar
negativamente a diversidade de género de vérias maneiras. Uma delas é a preferéncia de
contratacdo e promocao, por afinidade, sem perceber, de candidatos também homens e uma
outra é a avaliacdo de desempenho quando mulheres podem ser julgadas de forma mais critica
Ou seus sucessos podem ser atribuidos a fatores externos, enquanto o sucesso dos homens é
visto como resultado de suas habilidades e esforgos. (HEILMAN, 2012).

O quarto fator, bastante comum no setor da inddstria, € a cultura de trabalho
historicamente masculina, o que pode criar um ambiente hostil ou pouco acolhedor para
mulheres. Esses ambientes costumam fomentar normas culturais que valorizam
comportamentos tradicionalmente masculinos, como agressividade e competitividade, e que
ndo valorizam estilos de lideranca mais colaborativos frequentemente associados as mulheres.
Além disso, um ambiente de trabalho hostil, onde séo tolerados comentarios sexistas, piadas
inadequadas e discriminagdo podem criar um espaco onde as mulheres se sentem desvalorizadas
e desrespeitadas. (ELY, R. J; MEYERSON, D. E., 2000).

O quinto fator é a auséncia de politicas claras e eficazes de diversidade e inclusdo ou a
adocao de politicas superficiais, que sdo aquelas que servem apenas para atender a exigéncias
legais ou de relacdes publicas, sem um compromisso real de mudanca cultural. Ou ainda a falta
de responsabilizacdo dos executivos pela definicdo de metas de diversidade e assim, as
iniciativas podem ndo resultar em mudancas concretas. (RIDGEWAY, C. L., 2011)

O sexto fator, chamado de resisténcia a mudanca é um obstaculo significativo para a
diversidade de género. Muitos executivos homens podem ver as iniciativas de diversidade como
ameacas ao status quo, ou seja, (i) medo pela perda dos privilégios e influéncia adquiridos com
a incluséo de mais mulheres em posic¢des de lideranca e (ii) pelo desconforto com as mudancas
nas relacbes de poder e interacdo no local de trabalho que costumam causar incomodo e
resisténcia. (RIDGEWAY, C. L., 2011)

O sétimo fator é a falta de modelos de referéncia femininos em posic¢oes de lideranga
perpetuando a ideia de que tais posi¢des ndao sdo adequadas para mulheres e reduzindo as
chances de elas vislumbrarem o proprio sucesso em tais cargos. (IBARRA et al., 2013).

Sendo assim, a cultura organizacional € um dos principais determinantes do sucesso na

construgdo de ambientes com diversidade de género na industria. Ela influencia diretamente as
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politicas, praticas e comportamentos dentro da organizacdo. Para promover a diversidade de
género, € necessario um compromisso firme e continuo com a inclusdo em todos os niveis da
empresa. Isso inclui a criacdo de politicas inclusivas, o desenvolvimento de lideres que
valorizem a diversidade, a educacdo continua dos funcionarios e a criacdo de um ambiente de

trabalho que acolha e respeite todas as diferencas.

6. Pesquisa sobre DE&I de género na industria de 6leo e energia

Para alcangar os objetivos propostos neste estudo, optou-se pelo uso da pesquisa
quantitativa como metodologia central. Esta escolha se justifica pela necessidade de coletar e
analisar dados de forma objetiva e padronizada, permitindo a avaliacdo da percepcao das
mulheres que trabalham na industria de 6leo e energia sobre o impacto da cultura organizacional
na diversidade de género no ambiente de trabalho.

A pesquisa quantitativa foi conduzida por meio de questionério estruturado com 11
perguntas fechadas utilizando a plataforma de formulario do google, anénimas para respeitar
o0s requisitos da Lei geral de protecdo de dados. Este formato foi escolhido para garantir a
consisténcia das respostas e facilitar a analise estatistica dos dados coletados, permitindo a
identificacdo de padrdes e tendéncias na percepc¢édo das participantes.

A utilizacdo de perguntas fechadas possibilitou a obtencdo de dados especificos e
mensuraveis, 0 que contribui para a objetividade dos resultados. Além disso, o formato
padronizado do questionario favorece a replicabilidade do estudo, um aspecto fundamental para
a validade cientifica da pesquisa.

Para fundamentar teoricamente a pesquisa, as perguntas foram relacionadas aos 7
fatores descritos anteriormente com o0 objetivo de investigar como 0s aspectos culturais,
comportamentais e institucionais influenciam a diversidade de género nas grandes corporacdes.
Portanto, foram abordados temas como cultura e estere6tipos, redes de afinidades; vieses
inconscientes, cultura de trabalho masculina, politicas de diversidade, resisténcia a mudanca e
referéncias femininas. Os questionarios foram respondidos anonimamente e ficaram
disponiveis para serem respondidos por 19 dias corridos.

A amostra do estudo foi composta por mulheres de diferentes idades e niveis
hierarquicos que atuam especificamente nas empresas do ramo da industria de 6leo e gas
selecionadas para a pesquisa quantitativa conforme indicado abaixo:

Shell é uma empresa multinacional petrolifera britdnica com sede em Londres, que tem

como principais atividades a refinacdo de petréleo e a extracao de gas natural. Opera em mais
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de 70 paises e territdrios e possui 103 mil funcionérios. Segundo dados publicos divulgados no

Relatorio de Sustentabilidade de 2024, em dezembro de 2023, ela possuia 0s seguintes

indicadores referentes a género:

A representacdo global de mulheres era de 35%, em comparacdo com 33% em
2022,

42% dos membros do Conselho da Shell eram mulheres, em comparacdo com
55% em 2022.

43% de mulheres na Comissao Executiva, em comparagdo com 22% em 2022.

32% da lideranca sénior era composta por mulheres, em comparacdo com 30%
em 2022.

40% das contratacGes com graduacao foram mulheres, em comparacdo com 49%
em 2022

38% contratacbes com pds-graduacdo foram mulheres, em comparacdo com
40% em 2022.

Petrobrads, empresa brasileira de economia mista, uma das maiores produtoras de

petréleo e gas do mundo, atuando principalmente nas areas de exploragéo e producdo, refino,

geracdo e comercializacdo de energia. Com sede no Rio de Janeiro, opera atualmente no Brasil,

Argentina, Bolivia, Colémbia, Estados Unidos, Holanda, Singapura, Sdo Tomé e Principe e

46.730 funcionérios. Segundo dados publicos divulgados no Relatério de Sustentabilidade de

2024, em dezembro de 2023, ela possuia o0s seguintes indicadores referentes a género:

A representacdo global de mulheres era de 17%.
22% de mulheres em func@es gerenciais.

12% de mulheres em funcéo de supervisao.
21% de mulheres em cargos de alta lideranca.
13% de mulheres na diretoria executiva.

1 mulher e 8 homens dentre os dirigentes estatutarios.

TotalEnergies é uma empresa global de energia integrada que produz e comercializa

energias de petroleo e biocombustiveis, gas natural e gases verdes, energias renovaveis e

eletricidade. Opera em mais de 120 paises e possui aproximadamente 100 mil funcionarios.

Segundo dados publicos divulgados no Relatorio de Sustentabilidade de 2024, em dezembro de

2023, ela possuia os seguintes indicadores referentes a género:
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e 25,1% de mulheres em fungdes de gerente séniors.

e 28.3% de mulheres em funcgdes de executivas.

Equinor € uma empresa global de energia, a maior operadora da Noruega, uma das
maiores operadoras offshore do mundo, e uma forga crescente em renovaveis. Possuem cerca de
23 mil pessoas desenvolvendo petroleo, gas, energia edlica e solar em mais de 30 paises.
Segundo dados publicos divulgados no Relatorio de Sustentabilidade de 2024, em dezembro de
2023, ela possuia os seguintes indicadores referentes a género:

e A representagdo global de mulheres era de 32%.
e 40% de mulheres no Board.

e 30% de mulheres no Comité Executivo.

e 35% das novas contratagfes foram mulheres.

e 35% de mulheres em cargos de lideranca.

7. Analise de dados

Apos 19 dias corridos em que a pesquisa ficou disponivel, foram obtidas 51 respostas
das 4 empresas selecionadas e mencionadas acima. Abaixo ilustro o resultado sistematizado das

respostas do formulario do google que continham 11 perguntas.

Gréfico 1: Empresa em que atuam as respondentes

@ Petrobras

@ TotalEnergies
Shell

@ Equinor

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)
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Gréfico 2: Faixa etéria das respondentes

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

Gréfico 3: Cargo ocupado pelas respondentes

s

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

@ 20230 anos
@ 30240 anos
@ 40 a 50 anos
@ 50 a 60 anos

@ Analista ou outro cargo staff

@ Especialista ou outro cargo técnico
@ Supervisora / Coordenadora

@ Gerente

@ Gerente Geral / Gerente Executivo
@ Diretora/ VP

® Analista

Gréfico 4: Percepcéo das respondentes sobre mulheres em cargos de lideranca

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

@ Concordo plenamente

@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente
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Gréfico 5: Percepcéo das respondentes sobre exclusdo em ambientes masculinos

@ Concordo plenamente

@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

Gréfico 6: Percepcdo sobre viés de género em processos seletivos

@ Concordo plenamente

@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

Grafico 7: Necessidade de politicas afirmativas segundo as respondentes

@ Concordo plenamente

@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)
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Gréfico 8: Impacto da presenga feminina na percepgdo dos homens

@ Concordo plenamente

@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

84,3%

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

Grafico 9: Importancia da representatividade feminina em cargos de lideranga

@ Concordo plenamente
@ Concordo parcialmente
@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

88,2%

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

Graéfico 10: Experiéncia das respondentes com discriminagéo de género

® sim
® Nao

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)
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Gréfico 11: Principais obstaculos para ascensao profissional das mulheres

Maternidade 46 (90,2%)

Disponibilidade de horario 40 (78,4%)

Mobilidade 36 (70,6%)

Esteredtipos sobre

47 (92,2%)
comportamentos atrelados ao...

Nivel educacional formalizado e
comprovado
Questionamentos sobre a

0,
capacidade de lideranga das m... 44 (86,3%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2024)

8. Analise de resultados

Analisando o resultado da pesquisa, as trés primeiras perguntas apresentam uma
fotografia real sobre a participacdo das mulheres nas 4 empresas selecionadas, trazendo também
a faixa etéria delas e o cargo que ocupam. A partir da 42 pergunta até a 102 trazemos a percepc¢ao
das participantes sobre o ambiente em que trabalham assim como, poderemos analisar a
consciéncia de género delas segundo essa amostra de mulheres respondentes.

A primeira pergunta da pesquisa nos fornece um panorama inicial da distribui¢do das
participantes por empresa. Sendo assim, a Petrobras, empresa brasileira, tem o maior nimero
de mulheres participantes, com 31,4% das respostas. Em seguida, temos a Equinor com 35,3%,
a TotalEnergies com 17,6% e a Shell com 15,7%.

A segunda pergunta da pesquisa apresenta a distribuicdo dos participantes por faixa
etaria. Essa informacdo é fundamental para entender a o nivel de consciéncia de género e a
dindmica da forca de trabalho no setor. A maioria dos participantes se concentra na faixa etaria
de 30 a 40 anos, representando 41,2% do total de respostas. Em seguida, temos a faixa de 20 a
30 anos com 23,5%, a faixa de 40 a 50 anos com 25,5% e, por fim, a faixa de 50 a 60 anos com
9,8%.

A terceira pergunta tem como objetivo principal identificar a distribuicdo dos
participantes por cargo e nivel hierarquico. Através do grafico nota-se que a maior parte das
participantes ocupa cargos de analista (53%). Em seguida, temos as gerentes (17,6%),
especialistas ou cargos técnicos (19,6%), supervisoras ou coordenadoras (25,5%), diretoras ou
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vice-presidentes (5,9%) e gerentes gerais ou executivas (3,9%). Dessa forma, podemos notar a
presenca massiva de mulheres em cargos técnicos em detrimento de posi¢des de lideranca.

A quarta pergunta da pesquisa revela uma percepc¢édo importante sobre a forma como as
mulheres sdo vistas e valorizadas no ambiente de trabalho, especialmente em cargos de
lideranca. A maioria das respondentes 82,4% concordam parcialmente ou concordam
totalmente de que as mulheres sejam questionadas ou subestimadas para assumir cargos de
lideranca. 1sso sugere uma percepc¢do generalizada de que as mulheres ndo sdo capazes e ou
qualificadas para ocupar esses cargos.

A quinta pergunta da pesquisa revela um dado importante sobre a percepgdo das
participantes em relagdo a dificuldade das mulheres em acessar espagos de lideranca e
networking nas empresas. A maioria das participantes (82,4%) concordam totalmente e 17,6%
concordam parcialmente de que a presenca majoritaria de homens nas liderancas corporativas
e no networking contribui para a excluséo das mulheres. Essa percepcao reflete a necessidade
e a urgéncia de implementar medidas para promover a igualdade de género e criar um ambiente
de trabalho mais inclusivo visto que a grande maioria das participantes reconhece a existéncia
de um viés de género que impede o acesso das mulheres a posicdes de lideranca e que pode
gerar um sentimento de que as mulheres enfrentam barreiras adicionais para alcangarem tais
posicoes.

Na sexta pergunta, busca-se entender a percepcao das participantes sobre a existéncia
de um viés de género nos processos seletivos. O grafico de pizza revela uma percepcao bastante
clara entre as participantes pois 76,5% concordam plenamente ou parcialmente que existe uma
afinidade de género que influencia na escolha dos candidatos. Sabemos que recrutadores e
gestores podem ter preferéncia por candidatos que se encaixam em um perfil tradicionalmente
masculino para determinados cargos, mesmo gue ndo tenham consciéncia disso.

A sétima pergunta tem como objetivo captar a percepcdo das respondentes sobre a
eficacia de politicas afirmativas e metas ligadas a remuneracdo para promover a igualdade de
género nas empresas. O resultado foi que 92,2% concordam plenamente ou parcialmente que
s8o necessarias politicas afirmativas de género e metas ligadas a remuneracdo dos executivos
para promover mudancas na cultura organizacional. Fica claro que a grande maioria das
mulheres entende que que politicas afirmativas e metas ligadas a remuneragdo dos executivos
sdo ferramentas eficazes para promover a igualdade de género uma vez que sdo medidas
concretas e trabalham no formato de responsabilizacao.

A oitava pergunta, busca entender a percepcdo das participantes sobre a possivel rea¢éo

negativa dos homens a medida que as mulheres conquistam mais espaco no ambiente de
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trabalho. 84,3% das mulheres respondentes concordam total ou parcialmente da ideia de que
um aumento na presenca de mulheres nas empresas geraria um sentimento de perda de
privilégios e influéncia nos homens. Esse sentimento corrobora com uma cultura organizacional
que valoriza caracteristicas tradicionalmente masculinas, como a competitividade, a
assertividade e a hierarquia. Essa cultura pode dificultar a inclusdo de mulheres e gerar um
sentimento de que elas s&o intrusas em um espaco que ndo lhes pertence.

A nona pergunta, visa entender a percepcdo das participantes sobre o impacto da
auséncia de mulheres em posicdes de lideranca como modelos para as futuras geracdes. E
notério que a maioria das participantes (88,2%) concordam plenamente ou parcialmente que a
falta de modelos femininos de referéncia reforca a ideia de que cargos de lideranca ndo sdo
adequados para mulheres. Como ja mencionado anteriormente, a auséncia de modelos
femininos pode reforcar esteredtipos de género e limitar as aspiragdes profissionais das
mulheres, impactando na crenca sobre suas proprias habilidades e capacidades.

A décima pergunta, "Na sua percepgao, Vocé ja vivenciou ou testemunhou uma situagéo
de discriminacdo de uma colaboradora pelo fato dela ser mulher?", busca identificar
diretamente a experiéncia das participantes com a discriminacdo de género no ambiente de
trabalho. O resultado € impactante pois 92,2% das participantes que trabalham em ambiente
corporativo, afirmaram j& terem vivenciado ou testemunhado uma situagdo de discriminacéo de
género. Historicamente, a indastria de 6leo e gas tem sido dominada por homens, 0 que
contribui para a formacdo de uma cultura organizacional que valoriza caracteristicas
tradicionalmente masculinas e hierarquiza as relacdes de poder. Essa cultura normaliza
comportamentos discriminatdrios e sexistas, criando um ambiente hostil para as mulheres. A
persisténcia de estere6tipos de género, que associam caracteristicas como forca, lideranca e
competéncia técnica aos homens, e caracteristicas como emotividade, fragilidade e submissao
as mulheres, contribui para a desvalorizacdo do trabalho feminino e a justificativa de préaticas
discriminatorias.

A décima primeira e Ultima pergunta busca identificar diretamente quais e quantas
barreiras sao percebidas pelas participantes para ingressar, manter e crescer profissionalmente
no ambiente corporativo. O grafico de barras apresenta as principais barreiras identificadas
pelas participantes, sendo “Estereotipos sobre comportamentos atrelados ao género feminino”
a mais citada com 92,2%, seguida pela “Maternidade” (90,2%) e “Questionamentos sobre a
capacidade de lideranga das mulheres” (86,3%). Os itens como “Disponibilidade de horario”
(78,4%), “Mobilidade” (70,6%) e “Nivel educacional formalizado e comprovado” (68,6%)

também foram apontados como barreiras significativas. Esse resultado demonstra claramente
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como a mulheres encontram barreiras adicionais no mercado corporativo por determinadas
responsabilidades estarem atribuidas exclusivamente ou majoritariamente a elas. O exercicio
da maternidade, flexibilidade e mobilidade para conciliar as tarefas domésticas e familiares ndo

recaem da mesma forma aos homens, que também sdo parte desse sistema doméstico e familiar.

9. Considerac0es finais

Este estudo procurou compreender como a cultura organizacional influencia a
implementacdo de politicas de diversidade de género nas empresas do setor de 6leo e gas, um
ambiente predominantemente masculino. A pesquisa revelou que fatores -culturais
profundamente enraizados, como estereotipos de género, normas culturais e viés inconsciente,
continuam a ser obstaculos significativos para a promoc¢édo da equidade de género em muitos
ambientes corporativos. Através da analise dos dados coletados, ficou claro que, embora as
empresas reconhecam a importancia de integrar a diversidade de género, o processo de
transformacéo cultural dentro dessas organizacdes € lento e enfrenta resisténcia, principalmente
por parte de executivos homens, que muitas vezes encaram a promocao da diversidade como
uma ameaga ao status quo.

A cultura organizacional, conforme discutido ao longo do artigo, desempenha um papel
central no modo como os colaboradores percebem e interagem uns com 0s outros, bem como
em como as politicas de incluséo e diversidade sdo implementadas. A pesquisa identificou que
0s esteredtipos de género, que associam qualidades como assertividade e lideranca a
masculinidade, enquanto caracteristicas como empatia e colaboracdo sdo atribuidas as
mulheres, perpetuam a ideia de que homens sdo mais aptos a ocupar cargos de lideranca. Essa
visdo estd profundamente enraizada nas normas culturais, que, historicamente, ndo apenas
subestimam as capacidades femininas, mas também excluem as mulheres das redes de poder,
como as rodas de networking e a tomada de decisdes, areas cruciais para a ascensdo
profissional.

Além disso, a resisténcia cultural 8 mudanca e a falta de um compromisso genuino com
a implementacdo de politicas de diversidade e inclusdo s&o fatores criticos identificados no
estudo. Mesmo quando as empresas adotam politicas afirmativas de diversidade, muitas delas
permanecem superficiais e ndo sdo acompanhadas de agdes concretas para garantir que as
mulheres tenham as mesmas oportunidades de promocéo e reconhecimento que seus colegas

homens. Este cenario é particularmente evidente nas industrias dominadas por uma cultura
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masculina, onde as mulheres frequentemente enfrentam um ambiente corporativo hostil, que
ndo valoriza suas habilidades ou experiéncias, e, muitas vezes, normaliza comportamentos
sexistas e discriminatarios.

A pesquisa também destacou a falta de modelos femininos em posicdes de lideranca
como uma das principais barreiras enfrentadas pelas mulheres nas empresas analisadas. A
auséncia de exemplos de mulheres em cargos executivos e de alta lideranga ndo apenas dificulta
a ascensao profissional das mulheres, mas também contribui para a perpetuacéo da ideia de que
esses cargos sao destinados exclusivamente aos homens. A percepcao de que “lugar de mulher
ndo ¢ na lideranga” ainda ¢ uma realidade para muitas das participantes da pesquisa, refletindo
um preconceito institucionalizado que limita as oportunidades de mulheres qualificadas para
assumir papéis de lideranca.

Outro aspecto importante revelado pela pesquisa foi a percepcao das mulheres sobre a
existéncia de vieses inconscientes nos processos de contratacdo e promocgdo. A maioria das
respondentes concordou que esses vieses afetam negativamente a equidade de género nas
organizacdes. A favorabilidade implicita de se contratar ou promover homens, muitas vezes
sem que 0s gestores se deem conta disso, € uma pratica que precisa ser abordada por meio de
treinamentos e conscientizacdo, para garantir que as decisGes sejam baseadas em méritos e ndo
em esteredtipos de género.

A pesquisa também identificou a necessidade de politicas mais robustas de equidade
salarial e promocdes, com énfase em metas claras e a¢fes de responsabilizacdo para os lideres.
Quando questionadas sobre a importancia de politicas afirmativas, como a implementacdo de
metas de diversidade e remuneracdo vinculada a essas metas, a esmagadora maioria das
participantes concordou que tais iniciativas sdo fundamentais para promover uma mudanca real
na cultura corporativa. Isso indica que as mulheres no setor industrial ndo apenas reconhecem
as barreiras sisttmicas que enfrentam, mas também veem a responsabilidade das empresas em
implementar estratégias eficazes para transformar essa realidade.

A resisténcia a mudanca por parte dos homens, especialmente em posicdes de lideranca,
também foi um tema recorrente nas respostas. Muitos executivos homens percebem a promogao
da diversidade como uma ameaca aos seus privilégios e, portanto, reagem negativamente a ideia
de compartilhar o poder com mulheres. Isso esta diretamente relacionado a ideia de que a
mudanca nas relagdes de poder gera desconforto, principalmente quando ha uma troca nas
dindmicas de poder que favorecem historicamente os homens. Esse fator reforca a ideia de que
a mudanca cultural deve ser conduzida de maneira cuidadosa, com o envolvimento dos lideres

masculinos, para que se crie um ambiente de colaboracdo em vez de competicao.
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A presenca de politicas afirmativas de género e a definicdo de metas claras de
diversidade, especialmente em relagdo a remuneracdo, sao, portanto, aspectos cruciais para a
transformacdo das organizacOes. Politicas que realmente incentivem e recompensem
comportamentos inclusivos e promotores da diversidade tém o poder de mudar a cultura
organizacional, criando um ambiente mais equitativo e colaborativo. Para que a transformacao
cultural seja bem-sucedida, é imperativo que haja o comprometimento de todos os niveis
hierarquicos da organizacao, desde a alta lideranca até os funcionarios operacionais.

A implementacdo de medidas que aumentem a representatividade feminina em cargos
de lideranca, oferegcam suporte para conciliar responsabilidades familiares e profissionais e
promovam uma cultura de respeito e inclusdo é essencial para que as mulheres possam alcancar
seu potencial maximo dentro das organizacGes. Esse processo nao deve ser visto como uma
concessao, mas sim como uma oportunidade de enriquecer as organizacdes com a diversidade
de perspectivas e experiéncias, 0 que, por sua vez, contribui para a inovagdo e 0 sucesso
organizacional.

Por fim, as conclusdes deste estudo sugerem que, embora tenha havido avancos no
reconhecimento da importancia da diversidade de género nas empresas do setor de 6leo e gas,
ainda ha um longo caminho a percorrer para superar as barreiras culturais e institucionais que
limitam o progresso das mulheres. A mudanca cultural requer esforgos continuos, acdes
coordenadas e o compromisso genuino de todos os stakeholders envolvidos. S6 assim sera
possivel criar um ambiente verdadeiramente inclusivo, onde homens e mulheres possam
contribuir igualmente para 0 sucesso das organizacdes e para a constru¢do de um futuro mais

justo e igualitario para todos.
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APENDICE A — Questionario da pesquisa quantitativa

1. Qual é a empresa que vocé atua?
Petrobras
TotalEnergies
Shell
Equinor
Quial é a sua faixa etaria?
20 a 30 anos
30 a 40 anos
40 a 50 anos
50 a 60 anos
Qual é o cargo que vocé ocupa?
Analista
Especialista
Supervisora / Coordenadora

Gerente

O O 0O O o @ 0 9googbdbhoo g o

Gerente Geral / Gerente Executivo
0 Diretora
4. Na sua percepcao, as mulheres sdo mais questionadas e ou subestimadas para assumirem

cargos de lideranca?

0 Concordo plenamente
0 Concordo parcialmente
0 Discordo parcialmente
0 Discordo totalmente

5. Na sua percepg¢do, a presenca majoritaria de homens nas liderancas corporativas e na

formacéo de networking contribui para a exclusdo das mulheres acessarem esses espagos?

0 Concordo plenamente
0 Concordo parcialmente
0 Discordo parcialmente
0 Discordo totalmente

6. Na sua percepgéo, no processo de contratagdo de novos talentos ou promogéo de talentos
internos existe uma afinidade de género que influencia na escolha das pessoas candidatas?

0 Concordo plenamente
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0 Concordo parcialmente

0 Discordo parcialmente

0 Discordo totalmente

7. Na sua percepcdo, é necessario a existéncia de politicas afirmativas de género e metas que
impactam o bOnus dos executivos para que se veja mudangas concretas na cultura

organizacional?

0 Concordo plenamente
0 Concordo parcialmente
0 Discordo parcialmente
0 Discordo totalmente

8. Na sua percepcdo, aumentar o percentual de mulheres na empresa pode gerar o sentimento

por parte dos homens de perda de privilégios e de influéncia?

0 Concordo plenamente
0 Concordo parcialmente
0 Discordo parcialmente
0 Discordo totalmente

9. Na sua percepcéo, a falta de modelos de referéncia femininos em posic¢oes de lideranca
reforca a ideia de que tais cargos nao sdo adequados para mulheres?

0 Concordo plenamente
0 Concordo parcialmente
0 Discordo parcialmente
0 Discordo totalmente

10. Na sua percepcao, vocé ja vivenciou ou testemunhou uma situacdo de discriminacdo de uma
colaboradora pelo fato dela ser mulher??

0 Sim

O Né&o

11. Marque 1 ou mais itens que vocé considera possiveis barreiras para ingressar, se manter e
crescer profissionalmente no mercado corporativo como mulher. Vocé ja vivenciou ou
testemunhou uma situacdo de discriminacdo de uma colaboradora pelo fato dela ser mulher?

0 Maternidade

Disponibilidade de horario

Mobilidade

Esteredtipos sobre comportamentos atrelados ao género feminino

O o 0o o

Nivel educacional formalizado e comprovado
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0 Questionamentos sobre a capacidade de lideranca das mulheres

Autorizo a analise e divulgacdo dos dados coletados nesse questionario de forma anénima.
0 Sim
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