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Resumo

Este estudo buscou analisar a percep¢do de profissionais, homens e mulheres, acerca das politicas e
praticas de RH direcionados & mulher em uma organizagdo do setor de mineragdo. Quanto ao
método, foi aplicada uma survey em uma organizagdo multinacional do setor de mineracdo
contemplando uma amostra de 262 empregados. Quanto a necessidade de abrir espago para a mulher
através de politicas a ela direcionadas em um segmento dominado pelo masculino, os resultados
revelam que a maioria dos respondentes concorda e vé de forma positiva a implementacdo de
iniciativas orientadas para a mulher na organizag@o. Porém, uma das questdes em que houve maior
nivel de discordancia foi em relago a criagdo de cotas para a entrada de mulheres na organizagao e
para a sua ocupagao em posigdes de lideranca. Tal achado espelha duas posi¢des que estdo bastante
presentes no debate atual sobre cotas: enquanto algumas mulheres criticam mecanismos
facilitadores como as cotas, na linha da meritocracia, outras defendem as cotas como instrumento
de compensacdo de uma desigualdade historica, para impulsionar a inclusdo.
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Abstract

This study sought to analyze the perception of professionals, men and women, regarding HR
policies and practices aimed at women in an organization in the mining sector. As for the method,
a survey was applied to a multinational organization in the mining sector, covering a sample of 262
employees. Regarding the need to open up space for women through policies aimed at them in a
male-dominated segment, the results reveal that the majority of respondents agree and view the
implementation of initiatives aimed at women in the organization positively. However, one of the
issues on which there was the highest level of disagreement was in relation to the creation of quotas
for the entry of women into the organization and for their occupation in leadership positions. This
finding reflects two positions that are very present in the current debate on quotas: while some
women criticize facilitating mechanisms such as quotas, in line with meritocracy, others defend
quotas as an instrument to compensate for historical inequality, to promote inclusion.
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1 Introducao

A mulher vem conseguindo alcangar posi¢des no mercado de trabalho direcionadas
anteriormente somente a profissionais do sexo masculino (Rocha-Coutinho, & Coutinho, 2011;
Silva et al., 2016; Antunes et al., 2018; Mota-Santos et al., 2019; Mota-Santos et al., 2021;
Valadares, 2021). Dados da Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) do Ministério da
Economia do Brasil evidenciam uma expansdo significativa da ocupacdo das mulheres no
mercado de trabalho brasileiro, saindo de uma participagdo de 13,6% em 1950 para 44% em
2019.

Nao obstante, esses avancos continuam exigindo uma continua reafirmagdo das
mulheres num mundo corporativo ainda sob a dominagdo masculina. A discriminagdo no
ambiente organizacional ainda persiste como um fendmeno mundial, como indicam os salarios
diferenciados, a tripla jornada de trabalho e as menores chances de capacita¢do e ascensdo na
carreira (Silva et al., 2016; Mota-Santos et al., 2017; Oliveira et al., 2018; Mota-Santos et al.,
2021). Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2020) apontam uma
diferen¢a no rendimento mensal da mulher em relagdo ao homem no Brasil: em 2020, enquanto
um trabalhador homem tinha um rendimento médio de R$ 2.574,00, a mulher possuia renda
média de R$1.995,00, mesmo exercendo fungdo equivalente.

A segregacdo de género, ainda presente em diversas profissdes, contribui para a
perpetuacdo de alguns estereodtipos, justificando muitas vezes as diferencas salariais e
dificultando a ascensdo da mulher nas organizacdes (Santos, & Amancio, 2014; Boffi &
Oliveira-Silva, 2021). Ainda sdo atribuidos a mulher tracos de fragilidade, emotividade e
submissao; e aos homens, tragos de ousadia, poder de decisdo e racionalidade, tornando-os mais
aptos a determinados contextos e posi¢des organizacionais (Carvalho Neto et al., 2010; Antunes
et al., 2018).

Nesse sentido, as mulheres estariam mais destinadas a atividades associadas ao cuidado,
as fungdes de apoio e execucdo, diferentemente dos homens, que, com maior frequéncia, sao
direcionados a operacdo nas fabricas e aos papéis de maior responsabilidade, inclusive na
direcdo e no planejamento das empresas, atividades mais valorizadas (Silva et al., 2016).
Ademais, os homens tém ocupado as fun¢des mais demandadas no contexto da Industria 4.0
(Susskind, & Susskind, 2017).

A insercdo da mulher no mercado de trabalho e sua ascensdo a posi¢cdes de maiores
responsabilidades encontram muitos percalgos. Sua trajetoria profissional ainda ¢ acompanhada
de segregacdo e discriminag¢do que as colocam em condigdes menos favoraveis (Costa et al.,
2021). O preconceito com a profissional mulher se manifesta também na maior exposi¢ao ao
desemprego, na segregacdo ocupacional e na discriminac¢do nos rendimentos (Galeazzi et al.,
2011).

Essas formas de preconceito sdo ainda mais visiveis em alguns segmentos econdmicos
caracterizados tradicionalmente por um dominio masculino (Carrilho, 2006; Santos et al.,
2021), como a mineragdo, um setor considerado mais “adequado” aos homens por envolver
atividades que demandam forga fisica (Valadares, 2021; Valadares et al., 2022). O que deu
origem a legislacdo que proibia o trabalho de mulheres na mineragdo na Inglaterra (século XIX),
Bélgica, Russia e Japao (inicio do século XX) e, no Brasil, em 1938 (Carola, 2006; Carrilho,
2006).

A violéncia simbolica sempre foi profunda neste setor, como atesta a crenca de que a
presenca das mulheres nas minas trazia ma sorte, provocando acidentes e mortes, corriqueiros
devido as péssimas condi¢des de trabalho vigentes ainda no inicio do século XX. Até o
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esgotamento de uma mina era creditado a presenca das mulheres no local (Castilhos, Lima, &
Castro, 2006; Cappelle e Mello, 2010; Quirino, 2011; Valadares et al., 2022).

Dados do Instituto Brasileiro de Mineragdo (Ibram, 2019) apontam que a ocupagio
feminina no setor de mineracdo no Brasil equivale a 13%, muito aquém da participagdo da
mulher no mercado de trabalho Brasileiro, que em 2019 era de 44% (Ministério da Economia,
dados da Relagdo Anual de Informagdes Sociais, RAIS). Sendo assim, torna-se imperativo
pensar em politicas e praticas de RH que favorecam a inser¢do e o desenvolvimento efetivo da
mulher no contexto da mineracao, que ¢ justamente o foco deste estudo.

Apesar do crescente interesse pelas mulheres no mercado de trabalho (Vieira, & Amaral,
2013; Mota-Santos et al., 2017), ainda h4, no Brasil, poucos estudos relativos a sua atuagdo em
determinados segmentos, particularmente naqueles em que prevalece forte presenga masculina
(Santos et al., 2021; Valadares, 2021; Valadares et al., 2022), como € o caso da mineragao.

Levantamento realizado na base Scientific Periodicals Electronic Library (Spell) da
Associagdo Nacional de Pés-Graduacao e Pesquisa em Administragdo, com as palavras-chave
“mulher” e “minera¢do”, em abril de 2022, foram identificadas somente trés publicagdes sobre
o tema. Além disso, somente dois trabalhos abordam as condi¢des de trabalho da mulher neste
segmento (Macedo et al., 2012; Valadares et al., 2022), mas nenhum deles trata das politicas e
praticas de RH para esse género em especifico, o que ¢ um indicador da relevancia deste estudo.
Portanto, especialmente no Brasil, constatou-se um nimero restrito de publica¢des com foco na
investigacdo da mulher na mineragao.

Na tentativa de contribuir para preencher tal lacuna, este artigo analisa a percepcao de
profissionais, homens e mulheres, acerca das politicas e praticas de RH direcionados a mulher
em uma organizag¢ao do setor de mineracao.

2 Praticas e politicas de RH: a mulher como protagonista

Considerando o aumento da participagdo da mulher no mercado de trabalho nas ultimas
décadas no Brasil e no mundo, constata-se a necessidade de as organizagdes trabalharem em
prol da definicdo de praticas e politicas de RH direcionadas a esse publico (Vilela et al., 2020).
Incluir efetivamente as ditas minorias no mundo corporativo ndo ¢ movimento facil, significa
desconstruir uma logica de que as politicas organizacionais sdo feitas por grupos dominantes
(masculinos) e para eles (Bitencourt, 2019). Porém, se as organiza¢des buscam sobreviver neste
mundo competitivo, torna-se necessdrio se adaptarem ao hibridismo cultural e a
heterogeneidade que as constituem (Pereira & Hanashiro, 2010).

Em um nivel macro, no campo das politicas publicas, as a¢des afirmativas, affirmative
actions, como ficaram conhecidas nos Estados Unidos, foram concebidas como praticas para a
promog¢do da diversidade, incluindo a mulher, em organizagdes inicialmente vinculadas ao
governo (Fleury, 2000). Alves e Galedo-Silva (2004) definem essas agdes como um conjunto
de politicas e praticas especificas para grupos que sofrem exclusio social e aos quais tenha sido
historicamente negado o tratamento igualitario e o acesso as oportunidades, como, por exemplo,
as politicas de cotas para negros e pessoas com deficiéncia no Brasil.

E inegavel que as agdes afirmativas abrem espago para uma forga de trabalho mais
diversificada. No entanto, em alguns casos, devido a politica de cotas, mesmo que os individuos
pertencentes as minorias tenham qualificacdo, eles podem ser vistos por outros como
incompetentes. Segundo Pereira e Hanashiro (2010), as proprias pessoas marginalizadas
contratadas passam a ter receio de uma conotagdo negativa de suas capacidades. Para Faniko et
al. (2017), algumas mulheres acabam legitimando a desigualdade de género, ao negar apoio as
cotas.
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Para Maccali et al. (2015), apesar do direito assegurado por lei via acdo afirmativa, a
inclusdo efetiva das pessoas no mercado de trabalho depende de varios outros fatores, como o
preparo profissional, condigdes estruturais, funcionais, organizacionais e sociais que permeiem
o ambiente de negocios. Os autores acrescentam que a implementacao da politica de diversidade
requer o alinhamento das estratégias corporativas com todos os aspectos das praticas de
Recursos Humanos, com destaque para a atracao de talentos, sele¢do, remuneracao, treinamento
e cultura organizacional.

E com este posicionamento que surge a gestio da diversidade envolvendo politicas e
praticas que vao além da obrigatoriedade legal (Freitas et al., 2017). Torres e Pérez-Nebra
(2014) fazem uma correlagdo entre gestdo da diversidade e inclusdo. Os autores consideram a
gestao da diversidade um conjunto de politicas e praticas que promovem a inclusido de grupos
variados dentro de uma organizacao, reconhecendo e valorizando as diferencas de género, raga,
etnia, orientacdo sexual, idade etc.

Apesar do crescente interesse no tema, o0 movimento de implementagao de politicas e
praticas direcionadas ao diverso ainda ¢ um desafio para a maioria das empresas (Kramar, &
Jepsen, 2021). Uma das razdes disto € o fato de estas iniciativas geralmente serem trabalhadas
como uma politica adicional e ndo vinculada as praticas existentes de gestdo de pessoas, o que
gera um gap entre a sua concepgao € a sua implementacao (Bleijenbergh et al., 2010).

Estudo recente aponta que a implantacdo de politicas de diversidade nas organizagdes,
em um estagio inicial, geralmente se destina a problemas pontuais que impactam o ambiente de
trabalho e sdo desenvolvidas para grupos especificos, como mulheres e grupos raciais (Kramar,
& Jepsen, 2021). Em um estdgio mais avanc¢ado, a organizagdo passa a considerar as politicas
de diversidade integradas com a estratégia, contribuindo para tornar o local de trabalho um
ambiente mais inclusivo. Além disso, ainda ndo h4d um entendimento comum sobre o que seriam
praticas efetivas em prol da diversidade nas organizag¢des (Kramar, & Jepsen, 2021).

Todavia, ndo se trata de um desafio vivenciado somente pelas empresas brasileiras, mas,
também, em paises da Europa e América do Norte (Alves, & Galedo-Silva, 2004; Neves, 2020).
Uma das razdes esta relacionada ao ceticismo dos profissionais, em geral, que questionam
programas dessa natureza e a sua efetividade ou, ainda, uma atitude preconceituosa de colegas
e chefes homens. Soma-se a isso a resisténcia institucional de modificarem as tradicionais
politicas de RH, e se adaptarem a diversidade.

O desenho de politicas de RH especificas para um grupo social teve inicio em empresas
multinacionais (Fleury, 2000), também conhecidas como transnacionais, com matriz em um
pais e atua¢dao em diversos outros, tendo, por isso, que lidar com varias e diferentes culturas.
Movimentos associados a diversidade, como este, derivaram de outros paises, como os Estados
Unidos, e, muitas vezes, o grande desafio esta no equilibrio entre valorizar o que ¢ local versus
o que ¢ global decorrente de politicas e diretrizes corporativas (Fleury, 2000).

Para Abramo (2007), a forma como a cupula da organizacao percebe e valoriza a nogao
de género influencia a definicdo das praticas e politicas de RH daquela organizacdo,
influenciando, consequentemente, as decisdes acerca de quais programas se deve investir.
Dessa forma, as politicas de recrutamento, promogao, desenvolvimento, entre outras, guardam
uma relacdo importante com a imagem que se tem de género pelos principais gestores da
empresa. Abramo (2007) complementa que a imagem da mulher ¢ marcada por preconceitos
(Mota-Santos et al., 2017), sendo associada frequentemente a altas taxas de absenteismo,
rotatividade, maiores custos de mao de obra representados por licenca-maternidade,
estabilidade da gestante, saldrio-maternidade, entre outros.

Além disso, as percepg¢des empresariais sobre o desempenho da mulher no mercado de
trabalho sdo construidas por comparag¢do quando ndo por oposi¢cao aos homens. Mulheres sao
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avaliadas por critérios de mais ou menos caras, mais ou menos produtivas, mais ou menos
comprometidas, com ou sem capacidade de decisdo. Por tras dessas comparacdes existem
algumas questdes determinantes, como se vale ou ndo a pena contratar mulheres, pagar-lhes
salarios equivalentes aos dos homens, investir em seu treinamento, promové-las e se vale a pena
criar politicas especificas para esse grupo (Abramo, 2007), ficando evidente a discriminagdo
enderegada as mulheres no mundo corporativo de forma geral (Mota-Santos et al., 2017; Mota
Santos et al., 2021).

Sobre essa discriminagao, Coelho (2006) identifica dois modelos: 1) a discriminagdo por
preferéncia, onde o empregador prefere contratar um homem mesmo que a sua competéncia e
desempenho sejam semelhantes ao de uma mulher, sendo essa discrimina¢ao influenciada por
fatores culturais e psicoldgicos; ii) a discriminacdo estatistica, relacionada ao estigma social
segundo o qual a produtividade da mulher seria menor do que a do homem pelas atividades
adicionais que elas geralmente assumem fora do trabalho, causando vinculos mais instaveis
delas com as empresas (Coelho, 2006; Cembranel et al. 2020).

Pesquisa de Lucas et al. (2010) sobre as praticas adotadas nas “150 Melhores Empresas
para se Trabalhar” constatou que 47% delas ndo adotavam programas especificos para as
mulheres. As demais organiza¢des desenvolviam projetos voltados a atencdo a familia e a saude
da mulher, sendo que poucas empresas apresentaram iniciativas relacionadas a carreira das
mulheres.

Pesquisa de Pires et al. (2020) aponta a limitacao de estudos sobre as politicas e praticas
adotadas por grandes empresas para a atragdo e a retengdo da mulher, assim como a restri¢ao
de materiais concretos nas organizagdes que possam subsidiar uma avaliagdo precisa sobre elas.
No entanto, em entrevistas realizadas com os empregados, constatou-se a existéncia do
fendomeno do “teto de vidro” (vis@o simbolica de uma barreira sutil presente nas organizagdes
que impede o crescimento feminino), assim como disparidades salariais e baixo acesso a
posicdes gerenciais (Pires et al., 2010).

Nessa dire¢do, pesquisa de Vilela ef al. (2020) sobre praticas de RH voltadas para a
atragdo e a reten¢do de mulheres, apontou presencga significativamente menor de mulheres nos
niveis de gestdo, desigualdade que pode refletir o fato de a maioria das empresas investigadas
ndo possuirem praticas de RH que estimulem o desenvolvimento de carreiras de mulheres.

Portanto, a busca pela equidade entre homens e mulheres deve ser um dos objetivos
pretendido pelas organizagdes e a implementagdo de politicas de RH ¢ um caminho para que
isso possa ser concretizado (Vilela et al., 2020). Em que pese a existéncia de leis que garantam
alguns direitos a mulher, isso parece ndo ser o suficiente. Portanto, ¢ necesséria a criagdo de
praticas e politicas que possam desfazer a divisdo sexual do trabalho que ainda vigora nas
organizagdes, assim como garantir equivaléncia salarial e igual oportunidade de alcancgar
posicdes gerenciais (Proni, & Proni, 2018; Vilela et al., 2020).

Para Hewlett e Rashid (2011), as politicas de RH devem ser direcionadas ao
empoderamento das mulheres, através de acdes orientadas para a conciliacdo entre vida
profissional e familiar, que possibilitem ainda melhores condi¢des para que elas se capacitar
para ocuparem posicdes de lideranga. Este empoderamento torna-se um diferencial competitivo
para as organizacgdes, uma vez que programas destinados a atrair e manter mulheres qualificadas
sdo diferenciais na disputa por profissionais talentosos essenciais para a concorréncia em
mercados dinamicos (Hewlett, & Rashid, 2011).

Estudo de Pimpa et al. (2016), aplicado no setor mineracdo, evidencia que as
organizagdes tém se esfor¢ado para adotar politicas de desenvolvimento que promovam a
igualdade entre homens e mulheres. Entretanto, ainda ha um longo caminho a ser percorrido
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para a institucionalizagdo de pautas especificas para as mulheres, considerando se tratar de um
segmento historicamente pautado por valores masculinos.

Os autores apresentam, ainda, iniciativas que poderiam auxiliar na promoc¢do da
equidade, tais como: a) Politicas de recrutamento e selegdo especificas para mulheres — com
encorajamento quanto a candidatura a posi¢des de operagdo de maquina, ou fungdes técnicas e
especificas nas minas; b) Programas de Satde da Mulher — servigos e orientagdes sobre cancer
de mama e utero, complicagdes na gravidez e outros; c) Programas de desenvolvimento e
capacitagdo para mulheres — programa de lideranca e formacgao em idiomas, visando ao acesso
efetivo as oportunidades de carreira; d) Celebracdo das diferencas — mostrando como o
feminino pode beneficiar a organizacdo; e) Criacdo de canais corporativos confidveis que
possam ser utilizados pelas mulheres diante de assédio e discriminacdo, juntamente com outras
iniciativas que reprimam essas ocorréncias.

Outro estudo sobre mulheres aplicado no setor de mineracdo ¢ o de Valadares et al.
(2022). Os resultados da pesquisa evidenciam que os homens percebem menos as barreiras a
carreira das mulheres do que elas proprias no segmento investigado. Além disso, constatou-se
uma percepgao mais agucada das mulheres quanto a ocorréncia de situagdes de preconceito e
discriminacdo com elas no ambiente da mineragao.

Nessa direcdo, Norberg & Falthlom (2018) apontam que as mulheres ndo sdo
reconhecidas como parte integrante do setor de mineragdo e, por esse motivo, sdo alvos de
discriminacdo e assédio. Essa norma estabelecida e que rege a atuacdo da mulher na mineracao
a exclui de determinados cargos e posigdes e, com isso, elas acabam assumindo atividades
consideradas complementares e secundarias.

E dentro dessa literatura que as reflexdes da pesquisa empirica foram conduzidas,
considerando a percepcdo de profissionais acerca de politicas de RH em prol da mulher no
contexto de uma organizagao do setor de mineracao.

3 Metodologia

Quanto ao método, foi desenvolvida pesquisa de natureza quantitativa a partir da
aplicagdo de uma survey em uma multinacional do setor de mineragcdo. A escolha pela
organizacdo se deu por duas razdes: i) a larga experiéncia da organizagdo no mercado de
mineragdo, com atua¢do de mais de 100 anos no setor; ii) amplo acesso a empresa para a coleta
de dados, considerando que uma das pesquisadoras ¢ gestora da area de Recursos Humanos da
multinacional. As unidades empiricas selecionadas para o estudo foram seis unidades
localizadas em trés estados brasileiros (Minas Gerais, Rio de Janeiro e Goias).

As questdes de pesquisa foram elaboradas a luz da revisdo de literatura, que trouxe
importantes categorias que direcionaram a elaboragdo das questdes do questionario,
especificamente: 1) politicas e praticas de RH direcionadas a mulher; ii) politica de diversidade
e inclusdo; iii) cotas; iv) praticas de discriminagdo contra a mulher no ambiente organizacional.
Outro documento considerado no momento da constru¢do das questdes do questiondrio foi a
“Politica de Inclusdo e Diversidade” da organizacdo investigada.

Nessa dire¢do, a Tabela 1 contempla as questdes de pesquisa sobre politicas e praticas
direcionadas a mulher aplicadas na multinacional investigada.

Gestdo & Regionalidade | v. 42 | €20269324 | jan.-dez. | 2026. https//doi.org/10.13037/gr.vol42.20269324

@@'@@ Copyright: © 2026, os autores. Licenciado sob os termos e condi¢des da licenca Creative Commons Atribuigao-
BY NC HD /licenses/by-nc-nd/4.0/).

NaoComercial-SemDerivagdes 4.0 Internacional (CC BY-NC-ND 4.0) (https://creativecommons.or;

p.6



Politicas e Praticas de Recursos Humanos direcionadas a mulher: um estudo sobre a percep¢ao de homens e mulheres do setor de mineragio
Human Resources policies and practices for women: a study on the perception of men and women in the Mining sector

Tabela 1
Questoes de pesquisa sobre politicas e prdticas direcionadas a mulher nas organizagoes

Itens | Questdes

Ql Conheco a Politica de Diversidade da empresa que apoia o processo de inclusdo da mulher.

Q2 | Sou a favor da implementacao de politicas e iniciativas da empresa voltadas para mulher.

Q3 | Existem iniciativas implementadas pela empresa direcionadas ao bem-estar e a saude da mulher.

Apoio a ideia de a mulher conquistar seu espago no ambiente de trabalho pelos seus proprios méritos,

Q4 sem politicas que possam favorecer este processo.

Q5 Sou a favor da definicdo de uma cota de mulheres em posi¢des de lideranga na empresa, sendo um
mecanismo eficiente para o combate as desigualdades existentes.

Q6 Sou a favor da defini¢@o de uma cota de mulheres na empresa, sendo um mecanismo eficiente para o

combate das desigualdades de sexo.

Q7 | Eu sei o que devo fazer caso ndo me sinta aceito(a) ou tratado(a) com igualdade no trabalho.

Fonte: Questionario da pesquisa

A escala adotada foi a Likert de cinco pontos, sendo um (01) discordo totalmente e cinco
(5) concordo totalmente (Gil, 2002). Portanto, médias mais proximas de 5 indicam elevado grau
de concordancia dos respondentes em relagao as questdes de pesquisa, enquanto médias mais
proximas de 1 indicam discordancia. O intervalo de confianga serve tanto para verificar a
estimativa da média de cada item para a populagdo, quanto para comparar a média dos itens.

Para a validacdo das questdes de pesquisa foram avaliadas quatro métricas, conforme
dados constantes na Tabela 2. A primeira delas ¢ a Varidncia Média Extraida (AVE), que
representa o percentil médio de variancia compartilhada entre os itens e o indicador de Politicas
e Praticas de RH, sendo necessario que este seja maior que 0,40. O Alfa de Cronbach e a
Confiabilidade Composta validam a confiabilidade dos indicadores. O KMO ¢ uma medida de
adequacao da amostra que aponta se a carga fatorial foi adequada ou nao.

Tabela 2
Meétricas de valida¢do das questoes de pesquisa
Indicador Numero de AVE! A.C2 cc KMO*
questodes
Politicas e 7 0,73 0,81 0,83 0,61
praticas

"Variancia Extraida; >Alfa de Cronbach; *Confiabilidade Composta; * Adequagdo da amostra
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 2, o indicador apresentou AVE acima de 0,40 (0,73,
especificamente), o que confirma que o indicador estd informando exatamente aquilo que
deveria. Quanto aos niveis de confiabilidade, o Alfa de Cronbach ou a Confiabilidade Composta
devem apresentar resultado maior que 0,60, devidamente obtidos pelo indicador Politicas e
Praticas de RH (0,81 e 0,83 respectivamente). Para o KMO, ¢ necessario um resultado maior
ou igual que 0,50 e o indicador atingiu essa métrica (0,61).

Em func¢do da pandemia do Coronavirus, realizou-se a survey através do Microsoft
Office 365, que permitiu o envio de um /ink personalizado, disponibilizado em meio eletronico,
aberto no periodo de 02 de setembro de 2020 a 17 de setembro de 2020. A populacdo amostral
da pesquisa foi constituida de 262 funciondrios que acessaram o questiondrio virtualmente.

Para o tratamento dos dados foi utilizado o software R — versdo 4.0.2. Na andlise
descritiva das varidveis numéricas foram utilizadas medidas de posi¢do, tendéncia central e
dispersdo e, para descrever as variaveis categéricas, foram utilizadas as frequéncias absolutas
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e relativas. Para descrever e comparar os itens do indicador “politicas e praticas de RH”, além
das medidas de posicdo, tendéncia central e dispersdo, utilizou-se o intervalo percentilico
bootstrap de 95% de confianga.

Para comparar o indicador investigado com as variaveis categoricas, utilizou-se o teste
de Mann-Whitney para variaveis com 2 niveis e o de Kruskal-Wallis (Hollander, & Wolfe,
1999) para variaveis com mais de 2 niveis.

Para verificar a correlagdo entre as variaveis ordinais numéricas e o indicador “politicas
e praticas de RH”, foi utilizada a correlacdo de Spearman (Hollander, & Wolfe, 1999). Essa ¢
uma medida limitada entre -1 e 1, sendo que quanto mais proximo o coeficiente estiver de -1,
maior a correlagdo negativa, e, quanto mais préximo de 1, maior a correlagdo positiva.

A tabela 3 apresenta as variaveis de caracterizagdo da amostra.

Tabela 3
Analise descritiva das variaveis
Varidvel N %
Sexo Feminino 147 63,09%
Masculino 86 36,91%
Estado Civil Casado(a) 130 51,79%
Solteiro(a) 90 35,86%
Unido Estavel 29 11,55%
Viuvo(a) 2 0,80%
Idade (em anos) Entre 18 ¢ 28 57 22,01%
Entre 29 ¢ 39 136 52,51%
Entre 40 ¢ 50 53 20,46%
Acima de 51 13 5,02%
Tempo de trabalho (em anos) | Entre 0 a 3 107 41,00%
Entre 4 a7 98 37,55%
Entre 8a 11 38 14,56%
Entre 12 a 15 13 4,98%
Acima de 15 5 1,92%
Escolaridade Ensino Fundamental Completo 9 3,46%
Ensino Médio/Técnico Incompleto 13 5,00%
Ensino Médio/Técnico Completo 32 12,31%
Ensino Superior Incompleto/Em andamento 16 6,15%
Ensino Superior Completo 56 21,54%
Pos-graduagdo Incompleto/Em andamento 30 11,54%
Pos-graduagdo Completo 104 40,00%
Filhos Nao tenho 121 46,18%
01 69 26,34%
02 59 22,52%
03 10 3,82%
Acima de 03 3 1,15%
Cargo Analista/Supervisor 112 43,24%
Assistente 57 22,01%
Coordenador 34 13,13%
Diretor 1 0,39%
Gerente 11 4,25%
Operador/Auxiliar 44 16,99%

Fonte: Dados da pesquisa

4 Analise dos Dados

4.1 Andlise categorica ordinal

A Tabela 4 retne os achados sobre a frequéncia com que cada pessoa concordou ou
discordou em relagdo as sete questdes investigadas nesta pesquisa.
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Tabela 4
Analise descritiva dos indicadores
Questio Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Ql 12 (4,58%) 18 (6,87%) 21 (8,02%) 75 (28,63%) 136 (51,91%)
Q2 3 (1,15%) 6 (2,29%) 12 (4,58%) 45 (17,18%) 196 (74,81%)
Q3 9 (3,44%) 21 (8,02%) 66 (25,19%) 80 (30,53%) 86 (32,82%)
Q4 15 (5,73%) 23 (8,78%) 23 (8,78%) 61 (23,28%) 140 (53,44%)
Q5 35 (13,36%) 26 (9,92%) 30 (11,45%) 62 (23,66%) 109 (41,60%)
Q6 32 (12,21%) 25 (9,54%) 34 (12,98%) 74 (28,24%) 97 (37,02%)
Q7 6 (2,29%) 18 (6,87%) 32 (12,21%) 64 (24,43%) 142 (54,2%)

Fonte: Dados da pesquisa

Constatou-se, portanto, que o nivel de concordancia dos respondentes foi acima de 60%
em todas as questdes. Os dois maiores destaques foram para a questdo 1 (conhecimento sobre
a politica de diversidade da empresa) e a questdo 2 (apoio a politicas e praticas orientadas para
a mulher), ambas com resultado acima de 80%. Esse resultado pode indicar que a maioria dos
profissionais conhece a politica de diversidade que existe na organizacdo e vé de forma positiva
a implementac¢ao de iniciativas orientadas para a mulher na empresa investigada. Como salienta
a literatura (Pimpa et al., 2016; 2019; Doubell, & Struwig, 2014), politicas organizacionais
direcionadas ao publico feminino sdo essenciais para reduzir a segregacdo de género muito
presente em algumas areas e atividades tidas como essencialmente masculinas, como € o caso
da mineracgao.

Com relagdo ao primeiro aspecto citado anteriormente, vale ressaltar que a organizagao
investigada possui uma Politica de Inclusdo e Diversidade desde outubro/2018 e foi proposta
pela estrutura global de Pessoas e Organizagdo. A politica ¢ aplicada em todas as localidades
onde a organizagdo opera e enfatiza a responsabilidade de todos os funcionarios e lideres em
promover um ambiente inclusivo.

No ambito dessa politica de diversidade, existem metas para ampliar o percentual de
mulheres em cargos de chefia em todos os niveis. H4 também uma politica formal, divulgada
amplamente, de tolerancia zero em relacdo a discriminagao e assédios, sendo que qualquer caso
pode ser reportado em sigilo e ¢ investigado. Outro aspecto importante ¢ a preocupacgio
explicita em coibir retaliagdes de pessoas denunciadas por outras que tenham participado da
investigacdo. Na politica de diversidade ha também varios exemplos de comportamentos que
podem ser caracterizados como assédio moral, sexual e discrimina¢do, como por exemplo:

e Fazer comentarios negativos sobre as falhas de uma pessoa sem fundamento.

Reter informagdes necessarias, ao estabelecer prazos impossiveis ou ao sobrecarregar a
pessoa.

Excluir, isolar ou ignorar deliberadamente um individuo.

Espalhar boatos maliciosos ou insultar alguém.

Ameacas fisicas ou psicologicas.

Niveis excessivos e intimidadores de supervisao ou outro abuso de poder ou posi¢ao.
E-mails, mensagens de texto ou contetido em midia social ofensivos.

Piadas, brincadeiras, imitagdes ou depreciag¢do indesejadas de uma pessoa.

A questdo 5 (definicdo de cota de mulheres em cargo de liderancga) e a 6 (defini¢ao de
cotas de funciondrias do sexo feminino) tiveram uma propor¢ao maior de discordancia do que
as demais questdes, com resultados acima de 20%. Isso representa uma percepcdo contraria
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desses respondentes quanto a definicdo de cotas para a contratacdo de mulheres e para a
ocupagdo delas em posi¢des gerenciais. Um ponto interessante ¢ que pode se pressupor que essa
discordancia quanto a definicdo de cotas deveria advir dos homens, por ndo serem eles
beneficiados/incluidos nesses cargos. Surpreendentemente, porém, os dados revelam que dos
respondentes que se mostram contrarios a existéncia de cotas para as mulheres, 55% eram do
sexo masculino, percentual que confirma ser a maioria, mas, apresenta uma representatividade
feminina consideravel (45%).

Uma das explicacdes para esse achado ¢ que muitas mulheres ndo se sentem
confortdveis em serem incluidas ou de requerer algum tipo de cota, pois acreditam que isso
seria uma forma de desvalorizacdo de sua competéncia, de desconsidera¢do de seu proprio
mérito (Mota-Santos, 2012; Pereira, & Hanashiro, 2010). Alguns comentarios descritos na
secdo de observagdes do questionario corroboram essa percepcdo: “As competéncias é que
devem prevalecer para a ocupagdo de um cargo e ndo a questdo de género.”; Orgulho de
trabalhar em uma empresa que NAO avalia o profissional pelo sexo.”.

4.2 Analise descritiva numérica

A Tabela 5 contempla dados do nivel de concordéancia e discordancia dos respondentes
em relagdo as sete questdes investigadas, porém, nesse momento, com interpretacdo numérica.

Tabela 5
Andlise descritiva numérica
Item N Média D.P. 1.C. (95%)
Ql 262 4,16 1,12 [4,03; 4,30]
Q2 262 4,62 0,78 [4,52; 4,71]
Q3 262 3,81 1,09 [3,69; 3,93]
Q4 262 4,1 1,22 [3.,94; 4,24]
Q5 262 3,7 1,43 [3,54; 3,86]
Q6 262 3,68 1,37 [3,52; 3,84]
Q7 262 421 1,05 [4,08; 4,34]

Fonte: Dados da pesquisa

No indicador Politicas e Praticas, os respondentes parecem concordar com todas as
questdes, por apresentarem médias superiores a 3,68. Além disso, a média da questdo 2
(posicionamento a favor da implementacao de politicas em prol da mulher) foi bastante superior
as demais, devido a ndo sobreposicao dos intervalos de confianga, o que indica diferenca
significativa entre esse item e os demais. Tal achado pode indicar que, a0 menos na teoria, 0s
respondentes parecem concordar com a adog¢do de iniciativas em prol da mulher, o que alguns
estudos apontam ser imperativo nos campos de trabalho que sdo caracterizados
tradicionalmente pelo dominio masculino (Castilhos et al, 2006; Quirino, 2011). E
independente do setor, conforme sugerem Proni e Proni (2018), a busca pela equidade entre
homens e mulheres deve ser um dos objetivos pretendido pelas organizagdes e a implementacao
de praticas de RH ¢ um caminho para que isso possa ser concretizado.

4.3 Politicas de RH orientadas a mulher versus variaveis de caracteriza¢ao dos
respondentes
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A Tabela 6 foi estruturada com as varidveis e seus niveis correspondentes, a frequéncia
entre cada nivel da variavel, a média entre cada um dos niveis, o erro padrao, os quartis, € 0
valor-p.

Tabela 6
Comparagdo das varidaveis categoricas com as Politicas e Praticas de RH
Variavel N | Médi | E.P. | 1°Q. | 2°Q. | 3°Q. | Valor-p
a
Sexo Feminino 14 | 422 | 0,08 | 3,82 | 4,28 5 <0,001"
7
Masculino 86 3,54 | 0,13 | 2,47 | 3,55 | 4,64
Estado Civil Com acompanhante 15 3,82 0,09 2,96 4,01 5 0,004!
9
Sem acompanhante 92 4,22 0,1 3,64 4,63 5
Cargo Analista/Supervisor 11 4,1 0,09 3,55 4,28 5 0,0012
2
Assistente 57 4,09 0,14 | 3,37 | 4,28 5
Coordenador 34 3,48 0,2 2,47 3,6 4,64
Diretor 12 2,85 0,36 1,83 | 2,65 | 3,92
Operador 44 | 4,08 0,16 | 3,28 | 4,28 5
Local de Estrutura Operacional 4/ 36 4,29 0,16 | 3,55 5 5 0,155°
trabalho GO
Estrutura Corporativa/ MG 94 3,8 0,12 2,83 4,28 5
Estrutura Operacional 1/ 74 3,99 0,11 3,55 4,28 5
MG
Estrutura Operacional 3/RJ | 31 3,98 0,21 3,04 4,28 5
Outros 27 3,87 0,22 | 3,37 4 4,86
ITeste de Mann- Whitney; 2Teste de Kruskal-Wallis; *Teste de Nemenyi.

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando os dados da tabela acima ¢ possivel observar que houve diferenca
significativa (valor-p < 0,001) de percepcao entre o sexo feminino e o masculino quanto ao
indicador politicas e praticas de RH direcionadas a mulher, sendo que as mulheres apresentaram
maior média do indicador, ou seja, maior nivel de concordancia.

As questdes com maior nivel de concordancia geral abrangem o conhecimento quanto
a politica de diversidade da organizacdo (questdo 1); mostrar-se a favor da implementacao de
politicas orientadas a mulher (questao 2) (Proni, & Proni, 2018); apoiar a ideia de que a mulher
deve conquistar seu espaco por seus proprios méritos (questdo 4) (Mota-Santos, 2012; Pereira,
& Hanashiro, 2010); e saber o que fazer caso ndo se sinta incluida ou tratada com igualdade no
ambiente de trabalho (questio 7).

As questdes que envolvem a definicdo de cotas para a contratacdo de mulheres, assim
como cotas para cargos de lideranca, foram as que tiverem menor nivel de concordancia (nivel
de concordancia ainda alto, acima de 60%, todavia, ainda em escala menor que outros itens do
indicador). Além disso, foram as que apresentaram o maior nivel de discordancia (nivel de
discordancia baixo, menor que 25%), porém maior que todos outros itens do indicador. Como
ja mencionado, ndo foi constatada uma centralizacdo de concordancia por parte das mulheres
quanto ao item de cotas, que, teoricamente, poderia ser algo defendido por elas pela
possibilidade de acesso ao beneficio, mas que ndo parece ser percebido como tal.

Tal achado pode indicar que a mulher quer provar o seu valor sem a necessidade de
mecanismos que possam facilitar a sua ascensdo (Mota-Santos, 2012; Pereira, & Hanashiro,
2010). Todavia, se a mineracdo ¢ historicamente marcada pelo dominio masculino, como

Gestdo & Regionalidade | v. 42 | €20269324 | jan.-dez. | 2026. https//doi.org/10.13037/gr.vol42.20269324

@@'@@ Copyright: © 2026, os autores. Licenciado sob os termos e condi¢des da licenca Creative Commons Atribuigao-
BY NC HD /licenses/by-nc-nd/4.0/).

NaoComercial-SemDerivagdes 4.0 Internacional (CC BY-NC-ND 4.0) (https://creativecommons.or;

p- 11



Sabrina Silva Valadares, Antonio Moreira de Carvalho Neto, Daniela Martins Diniz, Carolina Maria Mota-Santos

poderd a mulher se sobressair na auséncia de mecanismos que possam lhe apoiar? Se a literatura
comprova a existéncia de diversas barreiras para o crescimento da mulher nas organizacdes de
modo geral e em qualquer area, o que dird em um ambiente como a mineragao?

Entre o item cargos também houve diferenga de percepg¢do quanto ao indicador
“politicas e praticas de RH” (valor-p = 0,001), sendo que os respondentes que atuam como
analista/supervisor apresentaram a maior média para o indicador. Tais achados indicam que os
respondentes no cargo de analista/supervisor conhecem bem a politica da diversidade, sao
favoraveis a criagdo de praticas e politicas orientadas a mulher, assim como concordam com a
defini¢do de cotas de contrata¢do para cargos de lideranga.

Particularmente, foi possivel identificar que 92% dos respondentes no cargo de
analista/supervisor sdo favoraveis a criacdo de cotas para mulheres, o que leva a pensar que,
nesse nivel de carreira em que elas se encontram ja foram capazes de identificar barreiras para
a progressao na organizac¢ao, principalmente no que se refere ao préximo nivel da escala, que
seria uma posi¢do de gestdo. Como diversos estudos apontam, sdo diversas as barreiras
enfrentadas pelas mulheres no mundo do trabalho, sejam de natureza salarial (remuneracao
inferior), seja pela jornada tripla de trabalho, seja pelas menores chances de capacita¢do e
promogao (Silva et al., 2016; Mota-Santos et al., 2021).

Além disso, observou-se que a média do indicador para individuos que atuam como
diretor/gerente foi significativamente menor (Valor-p3 < 0,05) do que de individuos que atuam
como analista/supervisor e assistente/técnico. Isso indica uma tendéncia de menor nivel de
concordancia por parte dos gerentes e diretores em relacdo a cinco questdes de pesquisa (Q1,
Q2, Q5, Q6, Q7). O ponto de atengdo ¢ que, quando se avaliam as questdes 5 e 6, que tratam
da criagdo de cotas para a contratacdo de mulheres e para ocupacdo de posi¢cdes gerenciais,
somente 25% do total de respondentes que possuem o cargo de gerente/diretor concordaram,
67% discordaram e 8% se posicionaram de forma neutra. Sendo relevante acrescentar que 67%
do total de respondentes com cargo de gerente/diretor ¢ do sexo masculino.

O dado anterior pode indicar que, como os homens ja alcangaram cargos no topo da
hierarquia da organiza¢do, devido ao contexto de dominagdo masculina propicio a eles, o
mesmo processo deveria estar aberto as mulheres (Menezes et al., 2013; Mota-Santos, 2012).
Esse fato pode indicar também como ¢ pouco evidente e conhecido por parte deles os
mecanismos que muitas vezes impedem as mulheres de chegarem nos primeiros escaldes.

A Tabela 7 apresenta a correlacdo das varidveis numéricas com o indicador Politicas e
Praticas de RH direcionadas a mulher.

Tabela 7
Correlagdo das variaveis em relagdo as politicas e praticas de RH
Varidveis r! Valor-p
Idade -0,24 <0,001
Tempo de trabalho -0,16 0,009
Escolaridade -0,04 0,472
Numero de filhos -0,25 <0,001
'tho de Spearman.

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando a Tabela 7, pode-se observar correlacdo significativa (valor-p < 0,001) e
negativa (r = -0,24) entre o item idade e o indicador politicas e praticas de RH. Sendo assim,
quanto maior for a idade do empregado, menor tende a ser o escore do indicador analisado e
vice-versa. Assim, os profissionais em faixas de idade mais avancadas apresentaram percepc¢ao
mais critica e de menor nivel de concordancia quanto a criagdo e consolidagdo de politicas e
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praticas orientadas a mulher. Esse achado sinaliza a necessidade de pesquisas futuras, pois a
literatura pesquisada ndo evidenciou nenhum estudo sobre a percepcao deste publico com idade
mais avancada.

Entre o tempo de trabalho e as politicas e praticas de RH, também se obteve correlagao
significativa (valor-p = 0,009) e negativa (r = -0,16). Sendo assim, quanto maior o tempo de
trabalho na empresa, menor o nivel de concordancia quanto a criagao de politicas e praticas de
RH orientadas a mulher. Isso pode indicar que os trabalhadores com mais tempo de empresa
ficam mais resistentes & mudancga, pois estavam acostumados a um padrao de negacdo da
discriminacao.

Entre a escolaridade e as politicas e praticas de RH, ndo houve correlagdo significativa
(Valor- p =0,472).

5 Consideracoes Finais

O objetivo central da pesquisa foi analisar a percep¢do de profissionais acerca das
politicas e praticas de RH direcionados a mulher em uma organizagao do setor de mineragao.
Quanto a necessidade de abrir espaco para a mulher através de politicas a ela direcionadas em
um segmento dominado pelo masculino, os achados revelam que a grande maioria dos
respondentes concorda e vé€ de forma positiva a implementag@o de iniciativas orientadas para a
mulher.

Curioso observar que, a0 mesmo tempo em que houve elevada concordancia quanto a
adocdo de politicas para mulheres, um dos quesitos em que houve maior nivel de discordancia
foi em relagdo a criagdo de cotas para a inser¢ao delas na organizacdo e para a sua ocupacao
em posicdes de lideranga.

Tal resultado pode indicar, na visdo das mulheres, que elas desejam provar a sua
competéncia sem mecanismos “favorecedores”. E, na visdo dos homens, sobretudo daqueles
que ocupam cargos elevados na hierarquia, que € justo elas percorrerem o mesmo processo que
eles tiveram que passar para ocupar determinados cargos. Ou seja, corroborando a literatura
que salienta a falta de empatia do homem em geral em relagdo a necessidade de politicas de
estimulo a presen¢a da mulher nos espacos de poder, este trabalho traz também a pouca noc¢ao
dos homens em relagdo as barreiras que dificultam o crescimento das mulheres nas empresas.

A questdo que fica diante desse resultado ¢é: sera que se pode dizer que o percurso
percorrido por homens e mulheres no caminho para cargos mais elevados ocorre da mesma
forma? E o mesmo processo? Diversas pesquisas na area da administragdo nos tltimos 20 anos
vém demonstrando a existéncia de barreiras com diferentes denominagodes (teto de vidro,
labirinto, paredes de vidro, chido pegajoso), o que fica evidente que o caminho ndo ¢ o mesmo.
“Uma estrada asfaltada, plana e com boa sinalizagdo para eles. Uma estrada de terra, buracos,
sem iluminag¢do e sinalizagdo para elas...”.

A maioria dos respondentes afirma ter conhecimento da Politica de Diversidade da
empresa que apoia a inclusdo da mulher no ambiente de trabalho. A existéncia de politicas e
praticas de RH associadas a diversidade ¢ um passo relevante e positivo. Todavia, trata-se de
uma politica recente na organizagdo investigada e que ainda estd em processo de
institucionalizacdo. E, conforme ressalta a literatura, o processo de implementacao de politicas
e praticas de diversidade ndo ¢ algo simples. Muitas vezes ha, por parte das organizagdes, a
negacao das diferencas ou o tratamento destas de forma estereotipada, generalizando as praticas
que evidenciam o preconceito.

A pesquisa mostrou, portanto, que no segmento de minera¢do ha ainda um longo
caminho a ser percorrido, e que este deve ser trilhado de forma estruturada e proativa, através
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de agdes, politicas e praticas de RH orientadas a mulher. Considerando o aumento da
participagdo da mulher no mercado de trabalho nas ultimas décadas no Brasil e no mundo,
constata-se a necessidade de as organizagdes trabalharem em prol da defini¢do de praticas e
politicas de RH direcionadas a esse publico. Incluir efetivamente as ditas minorias no mundo
corporativo ndo ¢ movimento facil, significa desconstruir uma légica de que as politicas
organizacionais sdo feitas por grupos dominantes (masculinos) e para eles.

Quanto as suas contribuigdes, a pesquisa avanga ao investigar um tema pouco debatido
no Brasil, ou seja, a condi¢do de trabalho da mulher na mineragao foi abordada em apenas dois
estudos nacionais (Macedo et al., 2012; Valadares et al., 2022), sendo que nenhum deles trata
das politicas e praticas de RH para esse género em especifico, o que ¢ um indicador da
relevancia deste estudo. Além disso, ao trazer a tona esse debate, a pesquisa reforca a relevancia
de se pensar em politicas e praticas de recursos humanos focadas nas necessidades da mulher
para que elas possam obter iguais condi¢des de trabalho e de ascensdo em campos ocupacionais
onde a dominagdo masculina ¢ forte, como ¢ o caso da mineracao.

Como estudos futuros, sugerem-se novas investigacdes a fim de compreender as
relacdes no trabalho na perspectiva de género, para quem sabe, apontar caminhos que
representem avangos na area. Além disso, a pesquisa evidenciou que pode haver um maior
machismo em relacdo aos homens mais velhos, o que valeria a realiza¢do de estudos futuros.
Aprofundar na especificacdo e caracterizagao das politicas e praticas direcionadas a mulher que
podem ser adotadas pelas organizagdes parece também ser um caminho adequado. Aprofundar
também nas dificuldades de se implantar Politicas e Praticas de RH. Por fim, sugere-se ainda
que sejam aprofundadas as discussdes acerca das posi¢des ocupadas por mulheres neste
segmento, objetivando, assim, identificar as particularidades e singularidades de cada uma das
experiéncias, seja na posi¢ao de lider na mineracdo, seja na posi¢do de operaria na mineracao.

Uma limitagdo do estudo foi contar com uma amostra coletada em apenas uma empresa,
ndo permitindo uma comparagao entre diferentes organizagdes do setor de mineragdo. Além
disso, dos 262 respondentes, 147 eram mulheres (63,09%) e, portanto, os dados da pesquisa
refletem uma visdao da maioria feminina contra 36,91% de respondentes homens. Por fim, foram
mensuradas somente sete questdes relativas a politicas e praticas de recursos humanos, que
como citado na se¢do de metodologia, sdo questdes de interesse do setor de recursos humanos
da empresa investigada. Por fim, ndo houve uma discussdo mais aprofundada e especifica dos
tipos de politicas que podem ser implementadas pelas organizagdes, o que pode ser objeto de
estudos futuros.
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