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Resumo

Nas Ultimas duas décadas, as diferencas de género em estilos de lideranca
tém sido os temas mais infensamente estudados no campo da lideranca.
Embora as mulheres tenham aumentado a sua forca de trabalho, elas ainda
nao possuem uma parcela significativa nos principais cargos executivos. A
pesquisa objetivou analisar a situacdo atual de género nos cargos de
lideranca na empresa Celulose Irani S.A. Os dados foram exiraidos dos
relatdrios disponibilizados pela empresa, atualizado em fevereiro de 2017. Para
demonstrar o cendrio de lideranca na empresa estudada, os cargos foram
classificados em 1rés niveis hierarquicos e comparados com o Relatdrio Perfil
Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas do Brasil, do Instituto
Ethos e Banco Interamericano de Desenvolvimento do Instituto Ethos, base
2015. O resultado apontou uma representacdo de 5,7% de mulheres nos

cargos de liderancas, considerando a populacdo feminina da Celulose Irani,

e 1% em relacdo a empresa como um todo. Quando segregado nos niveis
hierarquicos, resultou em baixa representatividade nos niveis superiores. A
comparar com outras empresas representadas no relatério do Instituto E
a representatividade € menor na empresa estudada. Além disso, a mai
das mulheres se encontra posicionada em cargos de lideranca de primeiro
nivel, sendo sua representatividade cinco vezes menor que dos homens. Nos
cargos de geréncia, arepresentatividade é ainda menor. Essa diferenca po
estar relacionada ao segmento que a empresa estd inserida e a falt

oportunidade para assumir cargos de liderancas mais elevados.
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ODUCAO

Nessas Ultimas décadas, observa-se que as organizacdes vém
adotando estratégias para aumentar a diversidade de género em sua forca
de frabalho. Entretanto, apesar da luta de igualdade nos lares e no ambiente
trabalho, as mulheres ainda estdo pouco representadas em papéis de alta
ranca quando comparadas aos homens, principalmente em cargos de
maior responsabilidade.

O estilo de gestdo de homens e mulheres € semelhante, no entanto,
apesar das mudangas econdmicas e sociais no papel das mulheres, certas
crencas sobre o papel de lideranca parecem persistir e aparentemente
continuam a crescer em todas as culturas. Alguns autores nomeiam como
“teto de vidro”, a barreira invisivel enfrentada por profissionais do género
feminino que buscam o crescimento no setor corporativo. Tais barreiras
invisiveis sdo advindas da cultura e da sociedade e que perpassam ao mundo

dos negocios.

H& muito para sugerir que os esfilos de lideranca feminista sdo
infencionalmente diferentes - mais colaborativos e transformacionais em
relacdo aos homens. Hoje muito se discute lideranca participativa, ndo
hierarquica, flexivel e orientada para grupos. Essas novas ideias sobre

lideranca sdo, muitas vezes, vistas como orientacdo feminina. Os esteredtipos

criados ao longo dos anos que caracterizavam a mulher como o sexo fragil,
passivo e dependente foi dando lugar a outfros, como versatilidade,
capacidade de administrar conflitos, persuasdo, dentre outros. O mercado
trabalho tem visto a lideranca das mulheres de forma a resp

positivamente as necessidades atuais.
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A partir do exposto, se faz necessdrio entender a situacdo atual de
género nos cargos de lideranca das organizacoes brasileiras. Assim, o objetivo
do estudo é analisar a situacdo atual de género nas liderancas na empr

Celulose Irani S.A.

2 DESENVOLVIMENTO



Artigo

2.1 REFERENCIAL TEORICO

2.1.1 Consideracdes iniciais sobre lideranca nas organizacoes

O dinamismo do mercado de trabalho contemporé@neo tem sido
ientado pelo acelerado ritmo da tecnologia, reflefindo na sociedade e
ando NOVOos rumos Nos Negocios.

Wood Jr. e Picarelli Filho (1999) sugerem que trés acdes sdo essenciais
para as organizacdes que desejam prosperar ou manter-se em um formato de
aldeia global: as conquistas de novas oportunidades, o aumento da
competitividade e a busca por vantagens competitivas. Manter-se vivo e
competitivo, de acordo com Kotter (2001, p. 86), € “Saber de que forma o lider
interfere no desempenho do liderado, ampliando ou restringindo potenciais,
de acordo com o seu estilo de lideranca. ”

O mercado contempor@neo exige que a lideranca de pessoas tenha

foco em resultados. Souza (2002, p. 19) destaca que “[...] esse cendrio de

negocios exige abordagens com foco em resultados, isto €, orientadas para

o mercado. Lideranca € um ftema estudado hd muito tempo, mas
totalmente moderno. Para Bass e Avolio (1990, p. 19-20),
Lideranca € uma interacdo enfre dois ou mais membros de um grupo

que frequentemente envolve a estruturacdo ou reestruturacdo de uma

sifuacdo e as percepcoes e expectativas dos membros. Os lideres sGo agentes
de mudanca- pessoas cujos atos afetam outras pessoas mais do que as outras
pessoas afetam os atos deles.

Com isso, faz-se necessdrio gerir as competéncias profissiona

organizacionais, e infegrar interesses comuns com o objetivo de direcionar
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esforcos para o alcance das metas organizacionais.

2.1.2 Os estilos de lideranca
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“'@égico da empresa, a comunicacdo do planejamento aos seus liderados
tivé-los para que as metas sejam cumpridas. Existe uma diferenca entre
bter apoio e ordenar, com os verdadeiros lideres mantendo a credibilidade
em consequéncia de suas acdes, ao desafiar, inspirar, permitir, guiar e
encorajar (KOUSER; POSNER, 1997).

A evolucdo do conceito de lideranca, segundo Stoner e Freeman
9), passou por transicdo do estilo autoritdrio (baseado na Teoria X) para
outra de orientacdo democratica, a qual levou a motivacdo do empregado
considerando-o como parte integrante da organizacdo. Com a
descentralizacdo das decisdes era necessdrio delegar as responsabilidades,
tornando o lider a referéncia para alinhar e organizar as estratégias e estimular
a realizacdo do trabalho.

Procurando compreender a evolucdo da lideranca nas organizacoes,
serdo considerados alguns estfilos de lideranca presentes na literatura:
Personalidade (STOGDILL, 1974), Comportamental (GUIOT, 1987), Situacional
ou Contingencial  (HERSEY; BLANCHARD, 1986), Transacional e
Transformacional (BURNS, 1978).

A perspectiva tedrica da Personalidade buscou identificar

caracteristicas fisicas, mentais e culturais de um lider que ficou conhecida
como Teoria dos Tracos. Essa caracteristica tornava-os mais aptos a conduzir

tarefas em comparacdo com os outros (TOLFO, 2004). No decorrer do tempo

percebeu-se que a abordagem era ineficaz e que as caracteristicas ndo
identificavam de maneira consistente os lideres dos liderados.

De acordo com Tolfo (2004), a Teoria Comportamental ndo foi basea
nas caracteristicas natas de personalidade, mas que 0s

comportamentais no desempenho de lideranca se tornam o teor de estud
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sobre a influéncia de lideres autocrdaticos ou democrdticos sobre os
participantes dos grupos. Ao contrdrio de tracos, a lideranca passou a ser
investigada para obter padrées de comportamentos seguidos por lidere
suas funcoes.

Apesar da evolucdo da Teoria Comportamental viu-se a necessiagag

|- y’y

de buscar varidveis importantes que identificasse o estilo ideal de liderang
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a cada situacdo. Na Teoria Situacional ou Contingencial, para Kwasnicka
0) tudo depende, tudo € relativo. O desenvolvimento organizacional
roporciona rdpidas adaptagcdes conforme exigéncias internas ou externas
de uma contingéncia no ambiente. Compreende-se que as técnicas
desenvolvidas que permitem a rdpida mudanca na organizagdo, as
cessidades de contingéncia, sdo essenciais, assim como a busca pelo
cesso de solucdo de problemas que se tornam um importante aliado.

Segundo Kirkbride (2006), a Teoria Transacional aborda o processo de
transacdo entre lider e liderado. A perspectiva ndo se limita a froca de
natureza econdmica, envolvendo troca de natureza politico e psicoldgico.
Articula-se por meio de recompensas contingenciais, quando os lideres
conseguem perceber e se esforca para atender os desejos especificos de seus
liderados. Consequentemente, os liderados devem cumprir tarefas a fim de
serem premiados de acordo com o desempenho na realizacdo e alcance do
objetivo.

A Teoria Transformacional é a mais utilizada atualmente pela

flexibilidade das organizacdes e direcionado ao trabalho em equipe.
Preocupa-se em analisar o comportamento organizacional do lider em um
periodo de fransicdo, assim como a maneira que elabora a estratégia
organizacional de criacdo projetando um estado desejado para que obtenha
o comprometimento do liderado em um contexto de mudanca (SADLER,
2003).

2.1.3 A evolucdo profissionmal da mulher ea caracteristica da lideran

das mulheres
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A insercdo da mulher no mercado de tfrabalho j& era notével no final do
século XIX, onde era comum nas industrias téxteis pela mdo de obra
desvalorizada, podendo exercer uma carga hordria de 17 horas didrias s
acréscimo de horas exiras recebidas (JOAO, 1997). Priore (1997) afirma qu
educacdo da mulher era muito restrita, voltada para os cuidados da %ﬁ%

dos filhos e do marido.



\\/ No inicio do século XX, a forte influéncia da migracdo europeia
siicou o movimento trabalhista através de elevado nivel de
onhecimento e experiéncia com o qual facilifou a abertura de novos
negocios (AQUINO, 1979). Priore (1997) afirma que na metade do século XX a
mulher foi perdendo espaco nas industrias tendo que procurar atividades em
ricas com condicdoes precdrias, estando sujeitas a sofrer assédio moral e
al de patroes. A sua atuacdo no mercado de trabalho era hostilizada e
vista como um abandono do lar e dos filhos.

De acordo com Gil (2001), em 1930, o Presidente Getulio Vargas realizou
uma reforma trabalhista criando leis e decretos trabalhistas, como por
exemplo, a concessdo de férias, instituicGo da carteira profissional e
regulamentacdo do hordrio de trabalho no comércio e indUstria além de
outros fatores que concediam protecdo nas condicdes de trabalho & classe
prestadora de servico, que ja se mostrava insatisfeita.

As empresas tiveram que passar por uma reestruturacdo,

principalmente a partir da Revolucdo Industrial, modificando as atitudes com

os seus funciondrios e as suas fradicdes baseadas em regras rigidas criadas
pelos seus antepassados (CHIAVENATO, 2008).

Somente apds a Segunda Guerra Mundial, reduziu-se o distanciamento
enfre homens e mulheres, abrindo gradativamente novas oportunidades de
trabalho, de estudo e lazer. Na prdtica a mulher ainda era vista como dona
de casa e os seus valores morais eram restritos ao casamento convencional
favorecendo os valores masculinos (PRIORE, 1997).

Com a chegada dos anos 50, a acelerada influéncia da tecnologia
da informacdo obrigou as empresas a se adaptarem buscando a atualiz

de suas ferramentas e a qualificacdo da mao de obra. Segundo Priore (199
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a mulher se apropriava de um pequeno espaco Nno mercado, principalmente
na drea da saude, educacdo e comércio, 0 que ocdasionou no
aprimoramento do seu grau de instrucdo.

A melhoria nas condi¢coes de trabalho da mulher e a conquista pelg@

A
4 b

espaco de forma consistente sé foi efetivamente imposta apds a Cons’ri’r’f&igég
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de 1988, estabeleceu-se vdrias leis assegurando desde a criacdo de incentivos
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“&é_\’%‘dﬁcos para a protecdo do mercado de trabalho, aumento do tfempo de
ca maternidade e a infroducdo da licenca paternidade (PRIORE, 1997).

A distincdo salarial ainda existiu e ainda existe, porém possibilitou a
formacdo do espaco fora do meio familiar através do emprego e formagdo
profissional, manifestando a sua habilidade e talento.

A discussdo sobre a diferenciacdo entre as caracteristicas femininas e
asculinas no ambiente de frabalho € alvo de muito debate. De um modo
geral, os estudiosos do assunto acreditam que as mulheres possuem suas
diferencas (GOMES, 1997; BELLE, 1994). Entretanto, as organizacdes estdo
impregnadas de valores masculinos. Afinal de contas, apesar das
oportunidades que vém surgindo, a maioria das empresas ainda tem um
ambiente majoritariamente masculino, em cuja criacdo e implementacdo a
mulher quase ndo teve participacdo.

Para Castells (1999). as principais diferencas entre o modo de trabalhar
feminino e o masculino vao muito além de questdes bioldgicas. Elas estdo

relacionadas a fatores sociais que colocam as mulheres em vantagem no

mercado diante da atual crise do emprego — possibilidade de se pagar
menos pelo mesmo trabalho, habilidade de relacionamento e flexibilidade

quanto a hordrio.

2.1.4 Estudos anteriores

Alguns estudos de caso anteriores como de Silverstein e Sayre (2009),
mostram que as mulheres sdo uma oportunidade econémica maior do que
india e a China juntos. Em 2009, as mulheres ganharam US $ 13 trilhd

mundo, o que é o dobro do PIB combinado da China e da india (US $
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trilndes). Esta renda feminina deverd ser de US $ 18 trilndes até 2014. Muitas
instituicées agora reconhecem que a crescente afluéncia e influéncia das
mulheres ndo podem ser ignoradas e identificaram as mulheres como

proxima grande oportunidade de mercado a medida que explo&

A
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diferentes maneiras de capturar e capitalizar esse "segmento de meréqd”aé

X
\‘:,:/

para tirar proveito da demografia e seus estilos de administracdo.
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R Os resultados de pesquisa de Catalyst (2007), indicam que as mulheres
onstram ter efeitos positivos que melhoram o desempenho corporativo
uando estdo em papéis de lideranca. O estudo comparou as empresas da
Fortune 500 companies (uma classificacdo das 500 maiores corporacoes em
todo o mundo), na representagdo das mulheres em seus conselhos e seu
sempenho corporativo. Os achados de pesquisa revelam que, ao
parar os piores e melhores representacdes femininas, houve um efeito
significativos no desempenho corporativo. O retorno sobre o patrimdnio
liguido aumentou em 53%, a margem de lucro em 42%, e retorno sobre o
capital investido em 66%. Eles também descobriram que tendo o minimo de
trés mulheres no conselho, as empresas apresentaram os melhores resultados.

A pesquisa Catalyst (2007) demonstra que as empresas com as maiores
equipes de diversidade de género, em comparacdo com a média da
indUstria, apresentam um retorno de capital mais alto (10%), um resultado
operacional maior (48%) e um crescimento mais forte do preco das acoes
(70%). Além do que ter pelo menos uma mulher no conselho diminui a faléncia
em 20% (WILSON; ALTANLAR, 2009). Outra evidéncia € que as empresas com

mais mulheres em seus conselhos, possuem melhor governanca corporativa e

comportamento ético (FRANKE, 2009).
Quanto as diferencas nos estilos de lideranca, uma revisdo de 162

estudos revelou que as mulheres apresentavam estilos de lideranca um pouco

mais democrdaticos/participativos € menos direcionadores/autocrdticos do
que seus homologos masculinos (EAGLY; JOHNSON, 1990). Outra andlise
investigou outros tipos de lideranca, as mulheres eram mais propensas
mostrar lideranca fransformacional e a dar recompensas. Os homens

mais propensos a exibir o elemento de punicdo da lideranca fransacion
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bem como o estilo do laissez-faire. Além disso, as mulheres eram menos
hierdarquicas, mais cooperativas e colaborativas, e mais dispostas a aumentar
a autoestima dos outfros. Essas descobertas confirmam que as mulhe
provavelmente irdo melhor com mais facilidade em estilos de Iiderqb\
auténtico (EAGLY; JOHANNESEN-SCHMIDT: VAN ENGEN, 2003).
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\\/ As diferencas nos estilos de lideranca foram estendidas ao desempenho
oratfivo, para McKinsey (2009) em sua pesquisa, estudaram mais de 800
deres empresariais sobre quais estilos seriam mais eficazes quando abordar os
desafios globais apds a crise. O resultado foi que os estilos de lideranca que as
mulheres aplicavam eram mais vantajosos para o desempenho corporativo.
s descobriram gque as mulheres adotaram os estilos vantajosos com mais
uéncia. Em particular, estes foram os esfilos de expectativas e

recompensas, inspiracdo e participacdo.
2.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Essa secdo descreve o tfrabalho e como foi realizado. Os métodos de
pesquisas podem ser de cardcter qualitativo ou quantitativos. Nos casos em
que se faz necessdrio o entendimento do comportamento sociais em grupo,
nos campos como anfropologia, sociologia, psicologia e outfras da drea de

ciéncias sociais, a abordagem qualitativa tem sido maior utilizada, possui um

enfoque naturalistico e inferpretativo da realidade (DENZIN; LINCOLN, 2000).
Leone (1991) concorda que os critérios qualitativos oferecem mais subsidios
para o estudo do comportamento de uma empresa.

Nesse sentido, o levantamento de dados para pesquisa se deu por meio

de: (i) informacdes fornecidas em fevereiro de 2017 pela drea de recursos

humanos da empresa Celulose Irani S.A; (i) Relatdrio de Sustentabilidade da
empresa Celulose Irani S.A ano base 2016; (iii) Relatdrio Perfil Social, Racial e
de Género das 500 maiores empresas do Brasil e suas acdes afirmativas.
relatdrio utilizado como comparagdo foi realizado pelo Instituto Ethos e B

Interamericano de Desenvolvimento do Instituto Ethos base 2015, basead
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nas 500 maiores empresas do pais, por faturamento, de acordo com ranking
elaborado a partir do anudrio Maiores e Melhores de 2014, produzido pela
revista Exame, da Editora Abril.

O objeto de estudo foi a empresa Celulose Irani S.A., que possui vx%

unidades fabris e escritdérios administrativos pelo Brasil, nos estados dé@ég
A

Paulo, Minas Gerais, Santa Catarina e Rio Grande do Sul. A mafriz e;'iryé
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"""-.\_\"\bodo na cidade de Porto Alegre — RS e a pesquisa foi desenvolvida com
nos dados da Unidade Fabril de Papel, instalada na cidade de Vargem
onita — SC, junto a Vila Campina da Alegria, rodovia BR 153, KM 47.

Hoje a empresa atua nas dreas de papel, embalagem, resinas e
florestal. A Celulose Irani fabrica papéis Kraft de 30 a 200 g/m? nas linhas
eKraft, Flatkraft, FlashKraft, FlexiKraft, EnveloKraft e BagKraft indicados para
alagens flexiveis e Kraftliner, TestlLiner, Miolo e Reciclado para
embalagens rigidas; Resinas a partir da extracdo natural de Pinus de acordo
com as normas ambientais de manejo para a manufatura de breu e
terebintina, matérias-primas de grande versatiidade de aplicacdes em
produtos como vernizes, tintas e adesivos e esmaltes.

E uma das principais indUstrias nacionais do segmento de embalagens
e chapas de papeldo ondulado. Em sua producdo, utiliza papéis de vdarias
gramaturas com excelente desempenho e chapas de papeldo ondulado em
ondas simples e duplas com rigoroso controle de qualidade e suporte técnico.

Também se destaca por ser uma empresa essencialmente de base florestal,

tendo como fontfe principal de matéria-prima as florestas plantadas de Pinus
(CELULOSE IRANI S.A., 2016).

A empresa tem como missdo: Construir relacdoes de valor, buscando a
prosperidade dos clientes, o desenvolvimento das pessoas e lucros admirdveis

e merecidos com equilibrio entre meio ambiente e sociedade e como visdo:

Ser a melhor e estar enfre as duas maiores empresas do Brasil nos segmentos
de Papel para Embalagens e Embalagens de Papeldo Ondulado e entre as
melhores empresas para frabalhar. Estd pautada nos seguintes valores:
Pessoas desafiadas e valorizadas; (i) Integridade, ética, cora

transparéncia e cordialidade; (i) Foco no resultado, objetivida
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austeridade e simplicidade; (iv) Responsabilidade social e ambiental e, (v)

Inovacdo e pioneirismo.

2.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
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R Com base nas informacdes coletadas da empresa Celulose Irani, sGo
sideradas liderancas os cargos de encarregados, supervisores,
oordenadores, gerentes, diretores, superintendentes e presidente. No
relatério do Instituto Ethos, o perfil dos funciondrios e dirigentes da empresa,
foram divididos em oito categorias: (1) Quadro Executivo (Diretores); (2)

réncia; (3) Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo; (4) Quadro Funcional
ciondrios sem cargo de chefia); (5) Aprendizes, (6) Trainees, (7) Estagidrios
e (8) Conselho de Administracdo. Dessa forma, para este estudo, os cargos
apresentados no relatdrio do Instituto Ethos de lideranca: supervisdo, chefia ou
coordenacdo; geréncia e quadro executivo foram reclassificados para
atender aos cargos da Celulose Irani para: encarregados, supervisores e
coordenadores; geréncia e diretores, superintendentes e presidente. Quanto
ao quadro funcional, no Instituto Ethos trata como quadro funcional,
aprendizes trainees, estagidrios e conselho de administracdo e na Celulose
Irani como quadro funcional.

Em fevereiro de 2017, a empresa apesentava um nUmero total de

funciondrios de 2.496, sendo 401 funciondrias, representando 16% do total e
2.095 homens, representando 84% do total.

A populacdo econdmica ativa (PEA), € o termo utilizado para designar
a populacdo que estd inserida no mercado de trabalho ou que, de certa

forma, estd procurando se inserir nele para exercer algum fipo de atividade

remunerada (PENA, 2016). O mesmo autor afirma que essa é a fatia
responsavel pela producdo de riquezas a partir do trabalho.

Segundo Freitas [20152], da populacdo econdmica ativa (PEA),
homens representam 58% e as mulheres 42% daqueles que desenv

atividades em distintos setores da economia, esses setores classificam-se:
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Setor primdrio: € o setor responsdvel pela producdo de alimentos e matérias-
primas, engloba a producdo agricola, a exploracdo dos recursos naturais,
como a mineracdo, bem como a caca e a pesca; (i) Setor secunddrio: é
setor caracterizado pela producdo industrial, bem como a construcdo o\

a producdo de energia; (iii) Setor tercidrio: € o setor mais amplo da economlq

atualmente, é caracterizado pelas atividades comerciais e pelas pres’rogoes
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rvico (educacdo, comunicacdo, fransporte, financas, saude, lazer,
inistracdo publica, entre outros).

Quando comparados a organizacdo estudada, que se encontra
enquadrado no setor secunddrio, a proporcdo € menor, justificado pelo
segmento industrial. De acordo com Relatdério de Sustentabilidade da Celulose
i (CELULOSE IRANI S.A., 2016), a maior participacdo de colaboradores do
ero masculino vem se mantendo nos Ultimos frés anos, sendo que essa
endéncia deve se manter no futuro.

A Tabela 1 representa o percentual dos colaboradores por faixa etdria
nos Ultimos trés anos. Nota-se que ndo houve mudanga expressiva na pirémide
etdria nos Ultimos frés anos.

Detalhando as informacdes por faixa etdria e por sexo (Tabela 2),
observa-se que aproximadamente 60% representatividade feminina estd
concenfrada em mulheres com até 35 anos.

A Tabela 3 indica o percentual de colaboradores por tempo de

empresa. Os resultados apontam para maior parcela de trabalhadores com

tempo de empresa entre 1 a 10 anos.

Na sequéncia € analisada a lideranca feminina dentro da organizacdo
Celulose Irani S/A. A classificacdo como lideranca foi baseado nos cargos
ocupados de encarregados, supervisores, coordenadores, diretores,

superintendéncia e presidéncia. Em relacdo aos cargos de lideranca, quando

comparado apenas a populacdo feminina, as mulheres que estdo nesses
cargos representam 5,7%. Ao considerar todos os lideres da companhia, as
mulheres representam 13,7% e quando comparado a todos os colaborador:
a representatividade reduz para 1%. Esse resultado demonstra a

representatividade do sexo feminino em cargos de lideranca.
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Observa-se que o tempo médio de empresa da lideranca é elevado e
na Grdfico 1, detalha-se o percentual da lideranca por tempo de empresa,
demonstrando que atualmente as mulheres com menos tempo de empr:

estdo ocupando cargos de lideranca.
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Ao estratificar a representatividade dos géneros nos cargos de
anca (Tabela 4), € possivel observar o “afunilamento hierdrquico”, ou seja,
incidéncia de menos mulheres quanto mais elevada é a inst@ncia de poder.

Como se pode observar, a maioria das mulheres encontram-se
posicionadas atualmente em cargos de lideranca de primeiro nivel, sendo sua
resentatividade cinco vezes menor que dos homens. Nos cargos de
encia, sua representatividade é ainda menor. No nivel executivo ndo existe
presenca das mulheres em cargos de lideranca.

Os proximos resultados tém o intuito de comparar a empresa analisada
com o grupo das 500 maiores empresas do Brasil. Os valores fornecidos no
relatério estdo relacionados ao género por cargo e somente demonstrardo a
representatividade das mulheres por cargos de lideranca, conforme Tabela 5.

As informacdes fornecidas pelo relatério Instituto Ethos e Banco
Interamericano de Desenvolvimento do Instituto Ethos contribuem para
confirmar a realidade do perfil das organizacdoes brasileiras, a desigualdade

entre os sexos e a sub-representacdo das mulheres, tendo em conta os dados

sobre sua presenca na sociedade brasileira.

As informacdes do relatério Ethos baseiam-se nas 500 maiores empresas
do Brasil. Atualmente a Celulose Irani ainda figura no ranking das 400 maiores
do Agronegdcio, no qual ocupa o 171° lugar, e enfre as 1000 maiores em

Vendas, ocupando o 708° lugar.

3 CONCLUSAO

A lideranca € um dos processos uftilizados para influenciar pessoas
direcdo &s conquistas ou a objetivos. E nos momentos de dificuldades e ¢

que os lideres fazem a diferenca. Vdrios estudos demonstraram as vantagens
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da lideranca feminina, tanto na gestdo de pessoas, como em melhores
resultados.
Nesse estudo de caso, a empresa Celulose Irani demonstrou qu

mulheres confinuam, de modo geral, enfrentando desvantagens
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. Comparando com as 500 maiores empresas do Brasil, a Celulose Irani
anece proporcionalmente abaixo. Essa diferenca pode estar
elacionada ao segmento em que a empresa estd inserida. H& falta de
oportunidade para assumir cargos de liderancas, visto que o tempo médio de
empresa dos lideres sdo 14 anos, ou mesmo outros fatores que a pesquisa
antitativa ndo consegue apontar.

Portanto, recomenda-se para o entendimento dos resultados
apontados, identificar as razdoes dessa disparidade, contemplando outras
informacdes de cardter qualitativo. Vale ressaltar que nesse frabalho ndo
foram levantadas as politicas, acdes planejadas e estratégias que

possivelmente a empresa possui sobre o tema.
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dbela 1 - Percentual dos colaboradores por faixa etdria

Faixa etaria 2014 2015 2016
Até 30 anos 39,16% 34,07% 36,17%
De 31 a 40 anos 31,93% 32,28% 32,08%
De 41 a 50 anos 19,52% 20,69% 19,70%
De 51 a 60 anos 7,35% 10,38% 9,67%
} Acima de 60 anos 2,02% 2,58% 2,39%
Total 100% 100% 100%

Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Celulose Irani S/A (2016).

Tabela 2 - Percentual dos colaboradores por faixa etdria e sexo

Faixa etaria Homens Mulheres Total*

’ Até 25 20% [ 18% 1 20%
! De 25 a 30 anos 20% : 21% : 21%

De 31 a 35 anos 15% \___23% _1 16%

De 36 a 40 anos 14% 13% 14%

De 41 a 50 anos 19% 16% 19%

De 51 a 60 anos 8% 6% 8%

Acima de 60 anos 3% 2% 3%

Total 100% 100% 100%

Fonte: Os autores(2017).
*a soma dos valores diverge do relatdério de sustentabilidade devido a diferenca da data base
utilizada

Tabela 3 - Percentual de colaboradores por tempo de empresa

ANUARIO PESQUISA E EXTENSAO UNOESC JOA

Tempo de empresa Homens Mulheres
Até 1 ano 11% 15%
De 1 a5 anos 36% 40%
\ De 5 a 10 anos 24% 26%
De 10 a 15 anos 10% 9%
De 15 a 20 anos 8% 4%
De 20 a 25 anos 5% 2%
De 25 a 30 anos 3% 2%
Acima de 30 aos 2% 2%

Total 100% 100%
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Os autores (2017)
ma dos valores diverge do relatério de sustentabilidade devido a diferenca da data base
da

rafico 1 - Percentual da lideranca por género e tempo de empresa
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Fonte: Fonte: Os autores (2017).

Tabela 4 - Percentual dos cargos de lideranca por género

Cargos de lideranca Homens Mulheres Total
Encarregado, Supervisdo e Coordenacéo 67,9% 12,5% 80,4%
Geréncia 13,1% 1,2% 14,3%
b Diretoria, Superintendéncia e Presidente 5,4% 0,0% 5,4%
! Total 86,3% 13,7% 100,0%

Fonte: Os autores (2017)

Tabela 5- Percentual dos cargos de lideranca por género comparados ao relatdrio Ethos

Homens - Mulheres - Homens - Mulheres -

Cargos na lideranca Celulose Irani Celulose Irani Relatério Relatério
Ethos* Ethos*
Encarregado, Supervisdo e Coordenagdo 84,4% 15,6% 61,2% 38,8%
Geréncia 91,7% 8,3% 68,7% 31,3%

Diretores, Superintendentes e Presidente 100,0% 0,0% 88,4% 13,6%

Fonte: Os autores (2017)
* Fonte obtida através do Instituto Ethos e Banco Interamericano de Desenvolvimento d
Instituto Ethos base 2015
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