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RESUMO

GONCALVES, Joelma MartucclUm estudo sobre valores individuais e as mulheres no
mercado de trabalho. S&o Paulo: dissertacdo de Mestrado em Admin&irage
Empresas pela PUC-SP, 2007, 123 p.

O mundo esta constantemente se modernizando velasis relacdes de trabalho e no
ambiente das organizacdes. As mulheres estdo asbuiferentes papéis, representam
qguase cinquenta por cento da forca de trabalhoaeranda ndo € mais vista como
complementar, mas muitas vezes a Unica fonte dsist@ibcia para muitas familias.
Apesar disso, a relagdo trabalhista ndo é a meswaa qs dois géneros: 0os homens
ganham mais que as mulheres para exercer a mesgé&fle poucas Sao as que ocupam
0s cargos mais altos da hierarquia. Nas classes bmaaias, elas ainda sdo responsaveis
pelos cuidados ndo remunerados com a casa e @s. fitbr que isso acontece?

Um fator que pode estar relacionado a essa quedtios valores individuais de homens
e mulheres. O objetivo desta dissertacdo € inastjgais sdo os valores de homens e
mulheres em um ambiente de trabalho, especificarsatier se ha diferencas de valores
entre 0os géneros, bem como analisar comportamentaglacdo a mulher no ambiente
de trabalho de organizacdes. Foram verificadas kipaseses: 1) existe uma tendéncia a
divergéncia de valores entre homens e mulheres,) eexiste uma tendéncia a
convergéncia de valores entre os géneros. O métogoegado para o atingimento desse
objetivo e verificacdo dessas hipoteses foi a apdic de um questionario estruturado
sobre uma amostra de populacdo de 186 respondé&sts.questionario foi construido
para uma pesquisa internacional que esta sendpadslem diversos paises para fins de
comparac0des transculturais, continha 36 valoregpome escala de Rokeach, que foram
hierarquizados pelos respondentes, e 15 quest@sisavam conhecer as atitudes de
homens e mulheres em relacdo as mulheres.

Os resultados obtidos no Brasil apontam para déeds de alguns valores divergentes
entre os géneros, 0 que explica parcialmente &#exia de conflitos de pensamentos e
posturas entre homens e mulheres no ambiente Hellteaque podem justificar a
existéncia do “teto de vidro” dentro das organiesciNo entanto, esse telhado parece
estar ameacado. Os resultados também apontam pdoeesv predominantemente
convergentes entre 0s géneros respondentes, poflestificar a participacdo cada vez
maior das mulheres em um ambiente ha pouco exoldsiwniverso masculino.

Este estudo aponta para a necessidade, ainda, alenudanca cultural a respeito das
mulheres no ambiente de trabalho nas organizaédmeda é preciso dar as mulheres as
mesmas condi¢cdes e igualdade de oportunidade deiroento profissional de que
gozam os homens. Necessidade essa que comeca amnaasducacdo dos filhos,
atravessa diversas situagcdes sociais e que do pentasta da Administracdo se faz
visivel quando da gestédo das organizacdes e adragéie das barreiras que impedem a
ascensao profissional de mulheres.

Palavras-chave: género, mulheres, valores, comportamento, traballyanizactes



ABSTRACT

GONCALVES, Joelma MartucciA survey on the individual values and the women in
labor market. S&o Paulo: dissertation (Master AdministratianPantificia Universidade
Catolica de S&o Paulo, 2007, 123 p.

The world is always changing in labor relations amt¢he organizational environments.

In this context, women are assuming different jobnmitments: today they represent

almost fifty percent of human labor force and thieaome is no longer a complement but
the only income that supports the whole family. tB& other hand, the labor relationship
is not the same for men and women: men make moreyrhan women doing the same

tasks, and just a few women take the most impogasitions in the company, which are

almost exclusively dedicated to men. At the lowasses, women are also responsible
for taking care of home and children, non-remurestatVhy is that?

One fact that possibly contributes to this scenand is theme for this dissertation is that
male and female individual values. The objectivetlo$ dissertation is to investigate
which are the actual values of males and femafes;ifgcally to identify whether or not
they are different, as well as analyze their bedrat@wards women in labor environment.
Two hypotheses have been checked: 1) there is dernegn to divergence of values
between men and women, and 2) there is a tendencgrnvergence of values between
men and women. As methodology to reach this objeand check these hypotheses, it
was applied a structured questionnaire upon 18poreents, that contributed to an
international research for cross cultural compasspurpose. This questionnaire, made
for an international research that is being runseveral countries simultaneously,
contained 36 values (the “Rokeach value surveydj there ordered by respondents, as
well as 15 questions to understand men’s and wasredtitudes toward women.

The results obtained in Brazil point to some valgél diverting between men and

women, which partially explains the premise tharéhmight be thinking conflicts and

postures among men and women that can justifydlass ceiling” in the companies. But
this glass seems to be threatened. The resultslatso predominantly convergent values
between women and men respondents, so that ifi@gsthe increasing participation of

women in the public environment, which until redgntas almost exclusively dominated

by males.

In spite of the (surprising and good) results @ tesearch, it also points to a still needed
cultural change towards women in the labor orgdiwmal environment, so that women
may have the same conditions and equal opportanitiet men have to grow
professionally. This change begins at home, incthilren’s education, crosses several
social situations, and from the point of view ofAidistration, is visible at the moment
of managing the barriers that disturb or preventineo from professionally ascending.

Key words: gender, women, values, behavior, work, companies
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1 INTRODUCAO

Grandes mudancas nos niveis cultural, politicooe@mico tém afetado o cenario
em que as organizacdes estao inseridas. Impulsienaat acirrada concorréncia, essas
mudancas tém contribuido para que as organizagdssam em produtividade buscando
se manter no mercado, o0 que involuntariamente t@zidd reflexos ao ambiente interno

das organizagfes tornando-o mais complexo e dimamic

Dentro docontexto organizacional uma das principais mudancas tem sido a
formacdo de uma forca de trabalho cada vez maiersiiicadd e heterogénea. No
entanto, a diversidade no ambiente de trabalhcetangromover elementos que causam
conflitos, o que exige uma transformacdo dos pemsegie trabalho e atencdo dos
gestores no que diz respeito a mediacdo das coigfids nas relagcdes de trabalho.
Segundo Andrade et al (2002), o desafio é utilizardiversidade a favor do

desenvolvimento das organizagdes.

Para que isso ocorra, € preciso que 0s ambienggsipacionais sejam mais
flexiveis e transparentes, de forma a permitireniomiateracdo entre seus membros.
Segundo Robbins (2002, p. 64), “os executivos pagaise capacitar para trabalhar com
pessoas de diferentes culturas”. E conforme aanes€apelle et al (2002, p. 13), “deve-
se perceber a convivéncia de individuos com cafatitas diversas, ndo como
mecanismo de distingdo de oportunidades, mas costiuimento de potencializacéo de

novas solucdes e diferentes horizontes”.

A titulo de ilustracdo, uma reportagem feita pedaista Vida Simplesem
novembro de 2005 trouxe o tema “contribuicbes deanso feminino”, em particular ao
ambiente de trabalho. Ao destacar algumas carstites femininas, dentre elas o gosto
por acolher e cuidar do préximo, a reportagem coangue o “lado maezona” da mulher,

! para fins desta dissertacéo, diversidade devensendida como um conjunto de profissionais deasutr
ragas além da branca, género femininoalém do masculino, de pessoas com identidade Iséixei@ente

da heterogénea, de profissionais com idade maigada até pouco tempo considerados obsoletos para o
mercado de trabalho e que agora estéo retornam@syseexperiéncia reconhecida, e de pessoas com
caracteristicas fisicas diferentes das considefadaais”, como por exemplo portadores de deficién



gue durante décadas ficou restrito apenas a viskopk ganha cada vez mais espaco no
trabalho. Na época em que as mulheres tinham die teeBeur e ombreiras, como uma
espécie de armadura para se igualar ao sexo ogestmaternal era visto como sinal de
fragilidade. Hoje, essa visdo tornou-se antiquasempresas ja ‘se ligaram’ em quanto
€ produtivo ter chefes mais carinhosos e preocigpadm o funcionario”, diz Christina
Larroudé de Paula Leite, professora universitdaatera de obras sobre o tema género e
trabalho (SALLUM, 2005, p. 32).

Embora ndo tenham tido a intencdo de competir commomens ao entrar para o
mercado de trabalho, mas apenas dividir com elesspaco publico, as mulheres tém se
formado em carreiras também masculinas, como eagané fisica, e estdo exercendo
profissbes também até entdo masculinas, como diglegde policia e auditoras. S&o
capazes de trabalhar e ocupar cargos hierarquigosriantes dentro das organizacoes.
Mas sdo minoria; poucas “chegam la” e se firmansaseposicdes. Nos Estados Unidos,
apenas 1,2% ddSEGs —chief executive officersu gerentes gerais de companhias séao
mulheres, apenas 6,8% sao gerentes, e apenas 460lpessoas mais ricas do pais sédo
mulheres (Forbes, 2000), sendo que elas represet@® de toda a forca de trabalho
das corporacgOes (DUFFY et al, 2006). Por qué?

Embora o tema ainda seja bastante polémico, poigulean acredite que as
mulheres ndo ascendem profissionalmente porquegqué@@m, esta dissertacdo aborda
mais de perto alguns conceitos tedricos que joatifiessa dificuldade, como o “teto de

vidro” e a falta de “igualdade de oportunidadesi@palmente nas organizacgoes.

Dentro do conceito do teto de vidro nas organizeacemens e mulheres sao
tratados como elementos distintos, sendo que tagrtemtos sdo dispensados de tal forma
gue as mulheres “saem perdendo” no processo dagaoprofissional. Uma das suas
linhas tedricas aborda o “esterestipo de génemdediomens e mulheres sdo criados de
maneiras distintas desde a infancia. Dentre osi@m&ntos que lhes sao transmitidos ao

longo da vida, esta dissertacdo explora a questd&o vdlores, e seu impacto no



comportamento entre homens e mulheres no ambieatdrabalho e na relagédo

profissional.

O comportamento de um individuo nao é aleatérie:palrte de algum ponto e
dirige-se a outro, que representa alguma coisaoginelividuo acredita ser, correta ou
incorretamente, de seu maior interesse. Assimpéasoas nao escolhem seus empregos
aleatoriamente, elas tendem a buscar posicOes ejaen scompativeis com seus
interesses, valores e habilidades” (ROBBINS, 2p039).

Conforme definido por Robbins (2002, p. 6), “o cami@mento organizacional é
um campo de estudos que investiga o impacto queidds, grupos e a estrutura tém
sobre o comportamento dentro das organizagfes, @wgmopoésito de utilizar esse

conhecimento para promover a melhoria da eficagarozacional”.

Novamente de acordo com Robbins (2003), homenslieenas tém dificuldade
de se comunicar uns com 0S outros porque se coamrde maneira € com propositos
diferentes: homens tendem a usar a comunicagao ras&rvar sua independéncia,
enfatizar situacdes dstatus e “manter uma ordem hieraquica social’, enquargo a
mulheres geralmente fazem uso dela para se conewtater “proximidades nas quais as
pessoas tentam oferecer confirmacgéo e suporté&2(p. Assim como na comunicacao, €
natural esperar que exista convergéncia de vadorge pessoas do mesmo género, pois
‘pessoas nas mesmas categorias ocupacionais (@®scusindicalistas, pais ou

estudantes) tendem a ter valores similares” (ROEBBR002, p. 61).

Ainda, nas palavras de Robbins (2002, p. 60), ‘al®res sdo importantes no
estudo do comportamento organizacional porque @sizdm a base para a compreensao

das atitudes e da motivagéo das pessoas”.

Em 1973, Milton Rokeach criou uma matriz cham&3¥aS — Rokeach Value
Survey(pesquisa de valores de Rokeach), que consistlanconjuntos de valores, cada

gual contendo 18 valores. Um conjunto, chamado \@ofes terminais”, contém os



valores finais desejaveis de um individuo, ou s&gametas que esse individuo gostaria
de atingir ao longo de sua vida; o outro conjunte walores, denominados
“instrumentais”, contém os modos preferenciais dengortamento ou 0S meios

escolhidos pelos individuos para atingir os valteesinais.

Em Robbins (2003), podemos ver um resumo de undestietuado aplicando-se
a matriz de valores de Rokeach (1973) a profissot@ quatro geracoes distintas nos
Estados Unidos, com o objetivo de comprovar queabsres dos individuos, embora
sejam estaveis e duradouros, podem ser questiomadosn isso mudar ao longo do
tempo, e, principalmente, que eles refletem osrgalda sociedade na qual o individuo
foi criado.

O Quadro 1 a seguir mostra trabalhadores segmentiEl@acordo com a época
em que entraram para a forca de trabalho e seasesakconsiderando-se que a maioria

das pessoas comeca a trabalhar entre 18 e 23 anos.

Quadro 1 - Valores dominantes na forca de trabaiihal

entrada ao
ano de mercado de idade atual
Estagio nascimento | trabalho aproximada | valores de trabalho dominantes
Inicio dos anos 40
Etica até inicio dos anos Trabalho arduo, conservadorismo;
protestante 1925-1945 60 55-75 lealdade a organizacao
Anos 60 até Qualidade de vida, inconformismo;
meados dos anos busca de autonomia, lealdade a si
Existencialista | 1945-1955 70 45-55 mesmo
Meados dos anos
70 até final dos Sucesso, realizacdo, ambicao,
Pragmatico 1955-1965 anos 80 35-45 trabalho arduo; lealdade a carreira
Flexibilidade, satisfagdo com o
trabalho, busca por estilo de vida
Final da década de | menos de equilibrado; lealdade aos
Geracao X 1965-1981 80 até hoje 35 relacionamentos

Fonte: ROBBINS, Stephen Bomportamento organizaciongao Paulo: Prentice Hall, 2002, p. 62.

Segundo Robbins (2003), os trabalhadores que caescanfluenciados pela
Grande Depresséao, pela Segunda Guerra Mundial, lidel@nca norte-americana na
industria manufatureira e pelo Muro de Berlim, argm para a forca de trabalho entre o



inicio dos anos 1940 e o comeco dos anos 1960iterdd na ética do trabalho tipica do
protestantismo. Uma vez empregados, costumavataasraos seus patrbes. Em termos
de valores terminais dRVS essas pessoas provavelmente dao maior importanciaa

vida confortavel e a seguranca familiar.

As pessoas que ingressaram na forga de trabalbotduws anos 1960 até meados
dos anos 1970 foram fortemente influenciados péi. Kennedy, pelos movimentos de
direitos civis americanos, pelos Beatles, pelargudo Vietnd e pela competicéo loaby
boom Carregam consigo uma boa parcela da “dtippie” e da filosofia existencialista.
Estdo mais preocupadas com a qualidade de suas dmaue com o acumulo de
dinheiro e bens materiais. Seu desejo de autonamiava a ter um compromisso de
lealdade consigo mesmas, e ndo com a organizagdasgemprega. Em termos R¥S

os valores mais altos séo a liberdade e a igualdade

Quem entrou para a forga de trabalho em meadoéadald de 1970 até o final da
década de 1980 reflete o retorno da sociedade aores mais tradicionais, mas com
uma énfase muito especial na realizacdo pessoalseicesso material. Como geracao,
essas pessoas foram fortemente influenciadas pelsec/adorismo, pela questdao da
seguranca nacional norte-americana e pelos casaisrapalham (ambos) fora de casa.
Nascidas no final do periodo dmby boom sdo pragmaticas e acreditam que os fins
podem justificar os meios. Véem as organizacdesaguenpregam como meros veiculos
para suas carreiras pessoais. Seus valores tesmia#s altos sdo o sentido de realizacéo

e o reconhecimento social.

A Ultima categoria engloba o que costuma ser chardadGeracdo X. Sua vida
foi moldada pela globalizacéo, pela queda do cosmmj pela MTV, pela AIDS e pelos
computadores e a internet. Esses individuos valworia flexibilidade, um estilo de vida
equilibrado e a obtencéo de satisfacdo com o trabal familia e os relacionamentos séo
muito importantes para eles. O dinheiro tambémgeaimportancia como indicador de
gualidade de seu desempenho profissional, magsi&s dispostos a trocar aumentos de

salérios, titulos, seguranca e promog8es por udaoom mais tempo livre. Nessa busca



pelo equilibrio, as pessoas dessa geracao estamsrdepostas a fazer sacrificios pelos
seus empregadores do que as geracdes precedemf@¥.SN\N/alorizam mais a amizade

verdadeira e o prazer.

Conforme ressaltou o proprio Robbins (2002), a nsidos conceitos que fazem
parte do atual corpo de conhecimentos sobre commperito organizacional foi
desenvolvida por estudiosos norte-americanos (corpooprio Robbins), baseados nos
aspectos do contexto domeéstico dos Estados Ungkxs significa que 1) nem todas as
teorias e conceitos sobre comportamento organizalc&fio universalmente aplicaveis
para a gestdo de pessoas em qualquer parte do ymeirjodeve-se sempre levar em
consideracéo os valores culturais quando se bugead®r o comportamento da pessoas
em diferentes paises. Mas serve para exemplifigalaato os valores individuais ndo sao

imutaveis.

Por isso, embora o contexto do quadro acima passglecar apenas em linhas
gerais também ao mercado de trabalho no Brasd, dissertacdo limita-se a pesquisar
valores e comportamentos de pessoas no ambierttalidgho de empresas apenas no

Brasil, mais especificamente na capital do estad8ab Paulo.

E importante destacar que esta pesquisa veio comptar uma pesquisa
internacional que esta sendo conduzida por um giepestudiosos académicos em cinco
paises do ocidente (Estados Unidos, Reino Unithmd&, Coldmbia e México) e outros
sete paises do oriente (Afeganistdo, China, HonggKdapdo, Filipinas, Tailandia e
Singapura), através da matriz de valores de Rok@R¥l) O Brasil foi convidado a
participar desse forum, e a base de dados nacist@lsendo aproveitada como parte

desta dissertagao.

Até o presente momento, essa pesquisa interna@@stéatlividida em duas partes.
Uma delas é chamada cross cultural investigation of Type A pattermsd gpersonal
values between developed nations and developindgonsat(“uma investigagcdo

transcultural de ‘padrées Tipo A’ e ‘valores indivais’ entre respondentes de nacgdes



desenvolvidas e nacdes em desenvolvimento”). Gtiobg desta pesquisa internacional
sao avaliar a relacdo entre o comportamento predontemente Tipo Aworkaholig e o
nivel de stress desse individuo, bem como companasultado dessa relacdo entre

paises desenvolvidos e paises em desenvolvimarfaséno aspecto econdmico).

A outra parte esta denominatdbe values of males and females in the East and
West(“os valores de homens e mulheres no mundo orientalidental”) Esta segunda
parte pretende fazer uma analise das divergénciasniaridades de valores entre
homens e mulheres e compara-las entre paisesdinteie do oriente (Enfase no aspecto
cultural). Foi dessa segunda parte da pesquisa,ppeheira vez aplicada no Brasil, que
surgiu o interesse em estudar com mais profunditialeres e géneros no ambiente de
trabalho das organizagfes no Brasil”.

Retomando Robbins (2002), ao longo da vida os galde homens e mulheres
sofrem influéncia do meio e estdo sujeitos a algwau de convergéncia. Mas a que
ponto, e de que forma isso se reflete no mercaddratealho e nos ambientes
organizacionais? Assim, esta dissertacdo se prapésponder a seguingergunta de
pesquisa “pode-se observar uma aproximacdo ou um distareito entre os valores
manifestos por homens e mulheres profissionais mbiemte de trabalho das

organizacoes brasileiras?”

Partindo dgremissade que o resultado da pesquisa ndo culminara empdte”, ou
seja, existe um movimento predominante de aprodmap de distanciamento de

valores, esta pesquisa vem entédo a levantarhipétesesantagonicas:

* H1) ha uma tendéncia a “divergéncia de valoreg'edmbmens e mulheres, e dela
decorrem conflitos de interesses e posicionametogéneros. Sendo assim,
esses conflitos podem provocar situacoes de dis@g@o, notadamente do
género masculino em relagdo ao feminino, haja ggg&homens sdo maioria em

cargos mais elevados em organizacgoes, e estasidiifites de convivéncia em um



mesmo ambiente de trabalho podem estar relaciorzadaarreiras que impedem

ou dificultam as mulheres ascenderem profissionateng.e. “teto de vidro”).

* H2) ou, alternativamente, ha “aproximacdo dos ealbrentre os géneros no
ambiente de trabalho. Neste contexto, & possivelspo esteja atuando como um
elemento facilitador para as mulheres adentrarermevcado de trabalho,

justificando em parte a sua maior participacaolatua

Com isso, mbjetivo geral desta pesquisa € investigar quais sao osegalle homens
e mulheres em um ambiente de trabalho, especifit@msaber se ha diferencas de
valores entre os géneros, bem como analisar coamerntos em relacdo a mulher no

ambiente de trabalho de organiza¢fes no Brasil.

O presente estudo pretendentribuir para que gestores de organizacdes tenham
conhecimento dos valores destacados pelos génerasiibiente de trabalho, e com isso
consigam trabalhar para tornar o ambiente de tiabai local mais preparado para a

diversidade humana contemporéanea e assim aprowethor seus recursos humanos.

Além da originalidade de a pesquisa estar sendo aplicada pela primezang
Brasil, este trabalho spistifica pela necessidade de compreender o comportamento
humano na relacdo existente entre o individuo ecsetexto de trabalho. O estigma
sexual feminino revelado no seio das organizac@esmenda a compreensdo dos
mecanismos de producdo da diferenca entre os @gémeasculino e feminino. A
incorporacdo da forca de trabalho feminina ao rsistele producdo, associada ao
crescente numero de mulheres que ingressam nessadme sua luta por emancipacao
e igualdade de oportunidades entre os génerosfitognem si, uma necessidade de
melhor compreender o assunto, especialmente canhscpolémicas mais recentes a

respeito do tema “género e trabalho”.

Como a narrativa deste trabalho tem énfase no géfeninino, interessa-nos

conhecer um pouco mais o comportamento de homenwileeres em relacdo as



mulheres no ambiente de trabalho. Considerandats@s) condigdes sociais vivenciadas
por um grupo delimitam as experiéncias de seus mmEmé que a estrutura social
determina, em grande parte, 0 qué e como 0s merdbros) grupo pensam, e ainda, que
a condicdo mental dos membros de um grupo reflete relacdo social (WAGNER,
2002), torna-se importante estudar e entender eskgdes de género no ambiente de
trabalho.

A dissertacdo esta organizada da seguinte forma:

O primeiro capitulo ap0s esta introducdo tem conjetivo mostrar uma
retrospectiva historica do trabalho da mulher nasBre no mundo até a forma como o
trabalho se apresenta nos dias de hoje, bem cowos dastatisticos a respeito do

processo de ascensao profissional das mulheres.

A participacdo crescente de mulheres brasileirameado de trabalho € uma das
caracteristicas marcantes desse contexto sociglamipacional notadamente a partir da
segunda metade do século XX. A literatura dispdn&verespeito do processo de
industrializacdo e urbanizacdo dessa época é abgtacomo suas extensdes ao mundo
das organizacbes. Mas muito embora, a despeito uds garticularidades, esse
movimento seja de grande importancia para o camtegtial, politico, econémico e
administrativo, historicamente pouca atencdo teso sitribuida a entrada macica de
mulheres no mundo publito

Existem ainda alguns aspectos importantes que pstaimas dos dados do mercado
de trabalho, que sédo 1) a também crescente eslamaridas mulheres, que comeca a
atingir niveis comparaveis e até mesmo superiavesda escolaridade masculina, 2) a
significativa reducédo nas taxas de fecundidade a@midade tardia, e 3) a flexibilizag&o
(ou precarizagédo?) do trabalho nos dias de hojejif.edo uma conciliagdo entre vida
pessoal e profissional especialmente para as neslh&ssas mudancas sdo notorias e
profundas, e ddo margem a um estudo mais detidewereflexos nos diversos ambitos

2 para fins desta dissertacéo, “publico” esta ensigfio ao restrito ambiente de trabalho “doméstico”.
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da sociedade brasileira. Segundo Godinho (20042).“as areas em que as mudancas
nao podem ser captadas facilmente por meio de taspgeantitativos sdo as que, muitas

vezes, permanecem inexploradas”.

O trabalho da mulher nos tempos de hoje pode sdiade por uma otica social: de
um lado ha as mulheres de classe baixa e média;bgite se lancam no mercado de
trabalho por necessidades financeiras e enfrentabigmnas como sub-emprego e dupla
jornada de trabalho; de outro, as mulheres deelagslia-alta que, por motivos mais
pessoais do que econdmico-sociais, incorporam omga fde trabalho mais qualificada
pelo seu nivel educacional mais elevado e que gaizafprivilégio” (se comparado ao
primeiro grupo) de discutir questdes como promogémuneracdo e beneficios, em
condi¢des de (quase) igualdade com os homensneadaaeoria do “teto de vidro”. Esta
dissertacdo aborda os dois grupos, mas do pontastée da Administracdo destaca o

segundo como objeto de pesquisa.

O capitulo seguinte traz uma abordagem teoricaesediores, comportamentos, as
barreiras vivenciadas pelas mulheres nesse proeess® mecanismos para se corrigir

essa situacao - dentro das organizagoes.

Finalmente inseridas no mercado de trabalho, aberesg ainda travam outra luta: o
direito de ter as mesmas oportunidades que os lomerambiente de trabalho. Esse
processo implica transpor barreiras internas erma$eao ambiente de trabalho que
dificultam e restringem as mulheres com relacascaraler a cargos gerenciais ou niveis
mais elevados dos postos de trabalho nas orgaeza€dsas barreiras estao relacionadas
ao glass ceilingou “teto de vidro”. O conceito de “teto de vidrf@i introduzido nos
Estados Unidos na década de 1980 e se define coradarreira que, de tao sutil, chega
a ser transparente, mas suficientemente forteipguassibilitar a ascensao de mulheres a
niveis mais altos na hierarquia organizacional (§TE397). Na tentativa de combaté-lo,
surgiu, no inicio deste século, uma politica deudidade de oportunidades” como
ferramenta formal e estruturada de combate a dis@cdo a mulher no ambiente de

trabalho.
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O terceiro capitulo discorre sobre as acdes meigals da pesquisasuyrvey:
caracteriza o universo estudado, tipifica a amasfiadda dos instrumentos (apropriacdo e

traducdo do questionario) e métodos de andis&(utilizados para a pesquisa.

O quarto capitulo traz os resultados da pesquigs@eito de valores masculinos e
femininos em ambientes organizacionais, suas cgéweias e divergéncias, e
comportamentos em relacdo a mulher no ambientebdalbo. A partir desse resultado, €
possivel avaliar qual o impacto das convergéncidivergéncias de valores individuais
da amostra pesquisada no ambiente de trabalhg bamlcomo compreender melhor o
atual posicionamento das mulheres no mercado belti@e sua dificuldade de ascenséo
profissional.

E finalmente, a titulo de conclusédo, sdo apresastas principais inferéncias que
puderam ser construidas a luz dos resultados dquipasrealizada, bem como
consideracdes acerca das limitacdes dos resultmd@presentados e oportunidades para

pesquisas futuras.



12

2 A MULHER E O TRABALHO

Assim como o homem, a mulher sempre trabalhou. 8mjatroca de uma
remuneracdo, formal ou informalmente, seja granetge. Na histéria do trabalho da
mulher, destacam-se os seguintes papéis: as nallksoeavas, as agricultoras bdias-
frias, as imigrantes das guerras mundiais, as meghdonas de casa, as mulheres
feministas ligadas a movimentos de esquerda naigaolhacional, as mulheres
assalariadas pos-revolucdo industrial, as mulhengsregadas domeésticas e, ha pouco
tempo, gracas ao incremento em seu nivel educd@anéertilidade tardia, as mulheres
executivas das organizacdes e as empresariasu& assensao profissional tem sofrido
evolucdes dificeis mas notdrias que acompanharg@igrhistéria do trabalho em nosso
pais.

Este capitulo tem como objetivo mostrar uma reosga historica do trabalho
da mulher no Brasil e no mundo, dados estatistc@speito desse processo, bem como
uma conceituacgao tedrica sobre as barreiras vigdasipelas mulheres nesse processo de

ascensao profissional - principalmente a “duplagda de trabalho” e o “teto de vidro”.

2.1 A histéria do trabalho da mulher

Consta na Biblia Sagrada (1990), em Eclesiastaagstulo 9, versiculos de 1 a 9,
0 seguinte conselho (aos homens): “A mulher é psa@ 1 Nao tenha ciimes da esposa
gue vocé ama, para que ela ndo aprenda a maltra&2aNao se entregue a uma mulher,
para que ela ndo o domine. 3 Nao va ao encontroutlzer facil, para ndo cair em suas
armadilhas. 4 Nao se entretenha com uma tocaddieadpara nao ficar preso em suas
artimanhas. 5 Nao fixe o olhar numa virgem, pam $& castigado com ela. 6 Nao se
entregue as prostitutas, para ndo perder o patiingire vocé tem. 7 Nao fique olhando
pelas ruas da cidade, nem vagando em recantodrieslit8 Desvie o seu olhar de uma
mulher bonita e ndo fite uma beleza que ndo pestanmcé. Muitos ja se perderam por
causa de uma bela mulher, porque o amor por elsngumo fogo. 9 Nunca se assente
a mesa ao lado de mulher casada, nem festeje lel@rtb com ela, para que seu
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coracdo ndo se enamore e a paixado o faca escopagan ruina.” E no rodapé esta a
explicacdo para esses versiculos: “Numa sociedadiancal, onde prevalecem os

valores masculinos, a mulher é sempre vista cota oetiferenca e até como perigo”.

Na Antiguidade, os recenseamentos omitiam inforesgdbre as mulheres. Nao
se sabia quantas eram, a que se dedicavam, demua éstavam (se € que estavam)
organizadas, a ndo ser quando ocupavam o papedrdeiras, pois entdo se tornavam

alvo de um matrimdnio que pudesse resultar em umrEgocio ao seu pretendente.

Somente a partir do século Il d.C. & que elasrs@enseadas. Nesse periodo,
segundo Perrot (1994, apud NOGUEIRA, 2004), filésptedlogos, juristas, médicos,
moralistas, pedagogos, entre outros, precisavarar salrespeito das atividades das
mulheres pois, antes de mais nada, “as mulheres @&eatinadas pelo seu lugar e pelos
seus deveres” (NOGUEIRA, 2004, p.4).

Nos séculos precedentes a era crista, ja se pehéficar uma divisdo social do
trabalho. Tanto a mulher livre quanto a escravdatim seu espaco de trabalho
pertencente a esfera doméstica, pois eram resppagila manutencdo da subsisténcia,
ou seja, alimentacéo, higiene e cuidados com homeangancas (MENICUCCI, 1999,
apud NOGUEIRA, 2004). Dessa maneira, a familisej@lestacava como um fenémeno
social, e a divisdo social do trabalho gerava uommd de divisdo sexual do trabalho
entre as chamadas fun¢des masculinas e feminiagelie-se a presenca do conceito de
sociedade patriarcal, utilizado para descrever rgtagdo entre os géneros que se dé pela
divisdo do trabalho, onde o bem estar e o deseinvehio de todos (homens e mulheres)

se da as custas de alguns (mulheres).

Nogueira (2004) conta que a Idade Média foi umgaeriem que também havia
escassez de relatos e de historia sobre a contigdiaina. O trabalho desenvolvido
pelas mulheres daquela época era dividido por cateyy as solteiras eram responsaveis
por lavar e tecer, as maes cuidavam das criangasde meia-idade se entretinham com

as tarefas relacionadas a cozinha e atividadesodefivas. Existia ainda um
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desdobramento social dessa divisdo do trabalh@ exsrmulheres: as mulheres dos
camponeses e dos servos eram as que mais trabalhgas, além das suas
responsabilidades domésticas, atuavam juntamente seus maridos na agricultura.
Percebe-se que a sobrecarga de trabalho atribufdaléer ndo é, portanto, nenhuma
novidade. Por trabalho, entenda-se toda atividatlerdl, independentemente da sua

remuneracao.

Na ldade Moderna, entre os séculos XVI e XVIII, rabalho feminino se
expande. As mulheres casadas e as solteiras jantindtividades fora de casa,
trabalhavam vendendo mercadorias nos mercados @&awgan dinheiro como
ambulantes, com um pequeno comeércio, e em algumgese como amas e lavadeiras.
No setor produtivo, trabalhavam no segmento téeitagens, olaria e objetos de metal.
Caso o trabalho conflitasse com o cuidado dosdijlas mées os entregavam as amas de
leite ou a pessoas de sua confianca, mas naoiaesiis seus empregos (SCOTT, 1994,
apud NOGUEIRA, 2004). Ou seja, desde aquela éplasdaca-se uma identificacdo das

mulheres com o trabalho remunerado, objeto destedacao.

Naquela época, ocorreu um movimento de migracaopcandade que se
acentuou a partir da consolidagdo da burguesia @idmm da revolucdo industrial,
fazendo surgir o proletariado feminino. As mulhegeg tinham seu emprego rejeitado
nas fabricas voltavam-se para o ambiente doméstgmecialmente as casas de outras

mulheres mais afortunadas.

No século XIX, com o desenvolvimento da revolugddustrial inglesa, ocorre
um monumental desenvolvimento tecnoldgico voltadia@m producdo de mercadorias e
a acumulacao de capital. Nesse processo, verdicar® intensa insercao da mulher no
mundo do trabalho, pois a maquinaria ja podia dispe o emprego da forca fisica
exclusiva aos homens. O século XIX foi, por excekgn‘o século da domesticidade” e,
como atualmente, uma grande porcentagem de mulpebgss constituia o proletariado
brasileiro.
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Quando a mulher conquista o espaco publico, nds&c, adquire visibilidade.
Arendt (1981) vai mais além e desmistifica a regmescdo, desde o século XIX, da
esfera privada como lugar aconchegante de privdei@aintimidade, em oposi¢cao ao
mundo publico bélico e hostil. Segundo ela, privaidmifica que sofre privagédo de luz, o
lugar da invisibilidade ou inexisténcia social. Néculo XX, portanto, ao adentrar o

mundo publico, a mulher conquistou o direito a té&xisia.

Foi principalmente gracas a Segunda Guerra Muiit®d9-1945) que o trabalho
da mulher ganhou o espaco publico. Com a entradaEdtados Unidos e paises da
Europa na guerra, milhares de homens foram pafi@tes de batalha, deixando livres
0s postos de trabalho antes apenas legados aosfhidPoe uma questdo de necessidade,
as mulheres tiveram de assumir esses cargos, nugles de supervisdo e de escritorio
(TELLES, 1997, apud PEREIRA, 2005). Apesar de tambbpesares que a guerra trouxe,
de l& muitas tendéncias foram posteriormente capigmbr todo o mundo através do
cinema, da moda e das correntes de imigracdo. Gengabe, o Brasil foi um grande
destino de correntes de imigrantes europeus quanvieanto para a agricultura quanto
para a inddstria, o que justifica também o avargordulheres brasileiras em direcédo ao

espaco publico.

Margareth Rago (2000) dedicou-se a estudar aslhedras dos primérdios da
industrializacdo brasileira, mais especificamermténdcio do século XX, conhecido entre
alguns intelectuais feministas como “o século ddherl “Frageis e infelizes para os
jornalistas, ‘indesejaveis’ para os patrbes, pass® inconscientes para os militantes
politicos, perdidas e ‘degeneradas’ para 0os médicgaistas, as trabalhadoras eram
percebidas de varios modos” (RAGO, 2000, p. 579gn Barte de sua obra foi, entéo,
construida a partir de depoimentos e alguns dociomesscritos por trabalhadoras, em
geral textos de denlncia de maus tratos por mtéisapoliticas. Foi nessa ocasido que
surgiram as novas formas de organizacdo social,0consocialismo, mais tarde o
comunismo, e ainda o anarquismo, do qual se destaéeminismo como ferramenta de

luta das mulheres pela sua liberdade social e tanpoéfissional.
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Dados estatisticos citados por Rago (2000) a rtesgaguela época apontam para
119.581 mulheres estrangeiras contra 231.731 hqrderscordo com o censo de 1890.
Em 1894, dos 5.019 operarios empregados nos estabehtos industriais localizados
na cidade de S&o Paulo, 840 eram do sexo feminid® eram menores, correspondendo
a 16,74% e 14,15%, respectivamente, do total pnideto paulistano. Na industria téxtil,
encontravam-se 569 mulheres, o que equivalia a2%y,8a médo de obra feminina
empregada nesses estabelecimentos fabris. J& dmutAGlos primeiros levantamentos
sobre a situagdo da industria no estado de S&oo Rawrstata que as mulheres
representavam cerca de 49,95% do operariado tértijyanto as criancas respondiam
por 22,79%. Em outras palavras, 72,74% dos trabatiea téxteis eram mulheres e
criangas. No recenseamento de 1920, foram inspatagri247 inddstrias téxteis; do total
de 34.825 operarios arrolados, 14.352 (41,21%) dramens e 17.747 (50,96%) eram
mulheres. Além disso, muitas mulheres eram cosasre®@ completavam o or¢camento
domeéstico trabalhando em casa, as vezes até 18 poralia, para alguma fabrica de
chapéu ou alfaiataria. Para os industriais era am begocio, pois deixavam de pagar
determinados impostos e ainda exploravam discreti@mena forca de trabalho de baixa
capacidade de aglomeracao e resisténcia. Percaheeseconcentracdo de mulheres em
atividades tidas como femininas, bem como a solgaade trabalho atribuida a elas, ja

ocorria desde o inicio do século XX.

No entanto, apesar do elevado numero de trabalsguoesentes nos primeiros
estabelecimentos fabris brasileiros, ndo se depersgue desde aquela ocasido elas
foram substituindo os homens e conquistando seacespo mercado de trabalho. Ao
contrario, as mulheres foram sendo progressivanexqelsas das fabricas a medida em
gue avancavam a industrializacdo e a incorporagdorga de trabalho masculina; e as
que insistiam, tinham de lidar com intimidacdedcés, desqualificacdo intelectual,
perseguicdo policial e assédio sexual nas fabriessa hostilidade com que as mulheres
trabalhadoras eram vistas pela sociedade nasdreanmr das proprias familias: “os pais
desejavam que as filhas encontrassem um ‘bom papt#ala casar e assegurar o futuro, e
isso ‘batia de frente’ com as aspiragfes de trabdtita e obter éxito em sua profissdes”

(RAGO, 2000, p. 582). Enquanto o mundo do trab&bina do lar era representado pela
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metafora do cabaré, o lar era valorizado como dinisagrado da familia. Segundo
depoimentos daquela época, seria impossivel a mudiElhar horas fora do lar e ainda
ter tempo para se preocupar com o marido, cuidatada e educar os filhos. Assim,
enguanto em 1872, momento do primeiro censo birasiles mulheres constituiam 76%

da forga de trabalho nas fabricas, em 1950 passarapresentar apenas 23%.

As elites intelectuais e politicas do comeco daleéXX procuraram redefinir o
lugar da mulher na sociedade, justamente no monmentgue a crescente urbanizagao
das cidades e a industrializacdo abriam para eleasnperspectivas de trabalho e de

atuacdo. Foi nessa mesma época que surgiu o feminis

Cautelosas, as feministas que iniciaram a divulgagfseus ideais na revista
A Mensageira, publicada em S&o Paulo entre 189086, bu, posteriormente,
na Revista Feminina, entre 1914 e 1936, defendiamdiscurso contrario,
apontando para os beneficios do trabalho fora do Uema mulher
profissionalmente ativa e politicamente participantomprometida com os
problemas da pétria, que debatia questfes naciaesiamente teria melhores
condi¢des de desenvolver seu lado materno. (RAGQ),%. 590)

A partir da década de 1970, o modo de producd@estruturou de forma téo
intensa que culminou na chamada era da “acumuléeéivel’. Nas palavras de David

Harvey, esta fase pode ser descrita

pelo confronto direto com a rigidez do fordismoa BE apdia na flexibilidade
dos processos de trabalho, dos mercados de trabahprodutos e padrdes de
consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setlerggoducao inteiramente
novos, novas maneiras de fornecimento de servigmsndeiros, novos
mercados e, sobretudo, novas taxas altamente ifitedas de inovagéo
comercial, tecnoldgica e organizacional. A acumidaglexivel envolve
rapidas mudancas dos padrdes de desenvolvimengudksanto entre setores
como entre regides geograficas, criando, por exenuph vasto movimento no
emprego do chamado ‘setor de servicos' (...). (HERY 1992, apud
NOGUEIRA, 2004, p. 32)

Ao longo dos anos 1980 e 1990 ocorreu a expansdwegiamonia econdmica,
politica e ideoldgica do neoliberalismo, inicialmema Inglaterra, Estados Unidos e
Alemanha, e posteriormente no restante do mundssdNecasido, o estado do bem estar
social (velfare statg comecou a ser questionado, e diversos direitdslinistas foram

arrolados e vém, desde entao, sofrendo uma coastixibilizacao”.
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2.2 O trabalho nos tempos de hoje

A mulher hoje busca autonomia e liberdade como audece antes na historia.
Segundo Campos (1992), a mulher € uma adminisaadata: possui um espirito

empreendedor para dirigir casa e filhos que

ndo € uma colocagdo emotiva como sempre sdo adaslsif nossas
afirmacdes. Pelo contrario, é tdo racional que adepa falar em capital de
giro, departamento de compras, gerente de prodrgmamento, recursos
humanos, etc, atividades tdo corriqueiras na adtrégido — tanto numa
pequena empresa como numa casa de classe méda (€AMPOS, 1992, p.
12)

Segundo Richers (1996, p. 156), “a libertacdo fémimue esta sendo vivida no
momento € um processo auténtico de desapego, agmalavra ‘emancipacao’ a melhor
forma de caracteriza-lo.” E o fator-chave para amsipagdo é o emprego, mais do que o
trabalho.

Por isso elas hoje representam mais de um terdorda de trabalho nacional.
Dados mais recentes sobreparticipacdo de homens e mulheres no mercado de
trabalho mostram que quase 50% das mulheres trabalhanddéocasa. Dentre todos os
entrevistados pelo IBGE - Instituito Brasileiro @eografia e Estatistica, na semana de
referéncia, para fins da PNAD — Pesquisa Nacioeamhostra por Domicilios de 2005,
divulgada na Sintese de Indicadores Sociais 208%, @os homens trabalhavam assim
como 46,4% das mulheres. Esses dados apontam paranatencdo dos niveis de
ocupacao pelos homens entre 2004 e 2005, e um sud®l,8 ponto percentual para as
mulheres no mesmo periodo, principalmente nasdadias entre 20 e 29 anos, 30 e 39
anos, e as de 50 anos ou mais. O quadro ocupaeid| como se pode ver pelo grafico

a sequir, esta assim distribuido (vide GréficoThkela 8 em Anexos):
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Grafico 1 - Proporcédo das pessoas de 10 anos audmailade, ocupadas na semana de
referéncia, por sexo e grupos de idade — ano 2005
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doim#c2005

A Fundacao Perseu Abramo desenvolveu em outubP®@E, uma pesquisa com
publico exclusivamente feminino, nominada “A mullbeasileira nos espacos publico e
privado”, buscando compreender melhor como vivemagele pensam as brasileiras do
inicio do século XXI. Foram entrevistadas 2.502 hautés maiores de idade, residentes
em 187 municipios com mais de 500 mil habitante@4lestados das cinco regides do
Brasil. O questionario estruturado aplicado por ameie entrevistas pessoais e
domiciliares, realizadas por equipes compostasuskemente por pesquisadoras,
buscou saber sobre diversos temas relacionados lRenmsua percepcdo sobre as
mudancas em relacdo a mulher nas Ultimas décadam® expectativas pessoais e
politicas, desde a sua relacdo com o trabalho rerada e com o trabalho doméstico a

habitos de lazer, de contracepcao e aborto a seéadale a violéncia contra a mulher.

Duas em cada trés brasileiras (65%) avaliam quielaadas mulheres melhorou
nos ultimos vinte ou trinta anos; para um quartaslé24%), porém, a vida piorou; e
10% nédo observaram mudancas. Solicitadas a d&fonino é ser mulher hoje”, a maioria
associa, em respostas espontaneas, a condicaonzminal a possibilidade de insercéo
no mercado de trabalho e a conquista da indepeiadéoandmica (39%), a liberdade e
independéncia social de agir como quer, de tonas proprias decisdes (33%), ou ainda
a direitos politicos conquistados e a igualdadelidgtos frente aos homens. Dentre os
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aspectos negativos, foram lembrados pelas mulleretiscriminacdes no mercado de
trabalho, tanto em funcéo de salario (7%) quanko peconceito social que lhes reserva

discriminacdes e um lugar inferior em relacdo awadns (5%).

N&o por acaso, a quesdao awefia da familia nos ultimos anos sofreu grandes
mudancas. Segundo o censo Sintese de IndicadocessSite 2006, do IBGE, ehefia
feminina no periodo aumentou cerca de 35%, passando d& 22191995 para 30,6%
em 2005. Entre os grupos de idade no caso da ahefaulina, houve uma reducédo de
4,3 pontos percentuais no grupo etario entre 29 an®@s de idade, onde se verifica a
maior proporcao de pessoas de referéncia (35%)dquasmparado com o ano de 1995.
Em contrapartida, verificou-se um aumento de 2ftggpercentuais na faixa etaria de
40 a 49 anos. Esse resultado é reflexo da maiacediva de vida das mulheres, bem
como da maior presenca delas em domicilios unipessO quadro atual, como se pode

ver pelo gréafico a seguir, esta assim distribuidde( Grafico 2 e Tabela 9 em Anexos):

Grafico 2 — Percentual de pessoas de referéndamifia, por sexo e grupos de idade —
ano de 2005

40.0

35.0
35.0 ~
30.0 ~ 26.1 27.5

25 0 23.5

19.8 @ homens
20.0 17.217.0 17.7

15.0

m mulheres

9.6
1001 6.6
5.0 | 1
0.0

10al9anos 20a29anos 30a39anos 40 a49 anos 50 anos ou
mais

T T T T

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

A mudanca nos tipos de familia de acordo com o skexpessoa de referéncia
aponta para novas tendéncias nos lares brasildNoscaso da chefia masculina,
observou-se um aumento das familias formadas psasiscaem filhos (3,6 pontos

percentuais), e o que se evidencia € o adiamentiecdado de casais de ter filhos, bem
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como a opcao de néo té-los, o que remete a umadadeducdo da taxa de fecundidade
(vide Grafico 3 e Tabela 10 em Anexos). No caselifia feminina, as mudancas na
estrutura familiar ocorrem de forma bem diversamaparadas as da chefia masculina: a
maior variacdo no periodo ocorreu nas familias astgs por casal em que a mulher é
chefe e ha filhos (9,0 pontos percentuais); esticadlor aponta ndo somente para
mudancas culturais e de papéis no ambito da fanudtimo reflete a idéia de chefia
compartilhada, isto €, uma maior responsabilidadeagal com a familia (vide Grafico 4
a seqguir e Tabela 11 em Anexos).

Gréfico 3 — Familias com pessoas de referénciaxio masculino, total e respectiva
distribuicao percentual, por tipo de familia e &gilo pais — ano 2005
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Gréfico 4 - Familias com pessoas de referénciaro feminino, total e respectiva
distribuicdo percentual, por tipo de familia e &gilo pais — ano 2005
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Outro fator que contribuiu significativamente paraatuacdo das mulheres no
mercado de trabalho foimaternidade tardia. Segundo a Sintese de Indicadores Sociais
de 2006, do IBGE, a taxa de fecundidade, que ar matdécada de 1990 passou a
declinar de forma mais moderada que nas duas deeaderiores, diminuiu de 2,6 em
1992 para 2,3 filhos em 2001. Em 2005, o numermual@eres em idade reprodutiva (15
a 49 anos) somava 51,2 milhdes, sendo que 63% @ala32 milhdes) ja tinham tido
pelo menos um filho. A regido onde se observaveeaompropor¢cdo de mulheres com
trés filhos ou mais era a sul (32,5%) e as de m@ioporcao eram a norte e nordeste
(45,9% e 43,7%, respectivamente), sendo que a nmredtibnal era de 37,3% (vide
Tabela 1 a seguir).
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Tabela 1 — Mulheres de 15 a 49 anos de idade,aajaé tiveram filhos nascidos vivos e
respectiva distribuicdo percentual, por nimerailtled tidos, segundo as regides do pais
— ano 2005

Mulheres de 15 a 49 anos de idade

Que tiveram filhos nascidos vivos

Distribuicdo percentual, por nimero de filhos tidos
(%)
Regido total total 1 filho 2 filhos 3 filhos ou mais

Brasil 50,850,237 32,041,921 29.6 33.1 37.3
Norte 3,676,589 2,531,512 245 29.6 45.9
Nordeste 13,857,541 8,709,592 27.2 29.1 43.7
Sudeste 22,060,314 13,470,740 31.7 35.1 33.2
Sul 7,491,825 4,833,127 32.7 34.8 32.5
Centro Oeste 3,763,968 2,496,950 26.4 36.6 37.0

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

O numero médio de filhos por mulher vem caindoitimos anos especialmente
entre as classes mais favorecidas economicamept@ofito percentual de redugcédo na
propor¢cdo de mulheres com filhos, contra 0,2 pgementual de aumento entre as
mulheres com rendimento familiar de até meio sal@inimoper capita(vide Grafico 5

a seqguir e Tabela 12 em Anexos).

Gréfico 5 — Percentual de mulheres de 15 a 49 dadadade que tiveram trés filhos ou
mais nascidos vivos, por classes de rendimentoahpas capita, segundo as regides do
pais —ano 2005
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Oportunamente, a pesquisa da Fundacdo Perseu Abraotmu que a
possibilidade de maternidade € vista pelas mulldwesicio deste século como uma das
melhores coisas de ser mulher (55%), mais por specto biolégico, ligado a
possibilidade de engravidar e gerar filhos, danolticuidade a vida (48%), que pelo
papel social, ligado aos cuidados e educacdo thossf(14%). A pilula é o método
anticoncepcional mais conhecido pelas brasilei@%%], seguido pela camisinha
masculina (80%). Embora utilizada por 21% das nmedeotes, a pilula é o
anticoncepcional preferido para 39% das mulhems,|pes da o direito de escolher se e

guando querem ter filhos.

O aumento da escolaridadedas mulheres é outro aspecto que influenciou a
reducdo das taxas de fecundidade no pais. Entie 4 2905, na populacdo urbana, as
mulheres elevaram a média de anos de estudo eamd.,A populacdo com doze anos ou
mais de estudo, entre 1995 e 2005, praticament@u@ba freqiiéncia ao ensino superior

neste periodo quase triplicou (vide Grafico 6 aisegTabela 13 em Anexos).

Grafico 6 — Percentual de mulheres com 12 anosaisi tie estudo, segundo as regides
do pais — ano 2005
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

Muito embora as mulheres brasileiras sejam maisaseths (alfabetizadas) que os
homens, a pesquisa da Fundacdo Perseu Abramotoongtee 73% das entrevistadas ja

estudaram mas pararam de estudar, 20% ainda estsrola e 7% nunca chegaram a ir
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a escola. Paradoxalmente, a necessidade de trab@lbpontada como a princial causa
gue fez com que as mulheres parassem de estugandse30% das respondentes, fosse
para se manter (16%), ou ajudar no sustento da(8&sgaou no trabalho na roca (6%).
Os filhos também foram outra forte razéo para aheruparar de estudar (18%), tanto
pelo fato de té-los tido (10%) quanto pelo fatdeteque se dedicar a sua criacéo (7%). O
casamento também foi um inibidor para 15% das mesheaz0es financeiras para 14%,
e desmotivacdo para 11%. Apenas 3% declararamat@d@ de estudar por terem
concluido os estudos. Esses dados remetem a utiseauial a respeito das mulheres:
educacao, filhos e trabalho se harmonizam muitdhoneéntre as mulheres de classe
média-alta do que entre as de classe baixa e rhadia-

Esse aumento do nivel educacional ocorreu particelste na populacdo
feminina, que € maioria nas universidades e repta<s5,1% da populacdo com doze
anos ou mais de estudo (vide Grafico 7 a seguabel@ 14 em Anexos).

Gréfico 7 — Percentual de mulheres que frequienteime superior, segundo as regides
do pais — ano 2005
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

No entanto, é nesse grupo de maior escolaridade agdesigualdade de
rendimento entre homens e mulheres é mais elevada. Dentes tasl diferencas por
género, a comparacao entre rendimentos foi a ngnfisativa. Os resultados de uma

pesquisa do IBGE de 2004 mostraram que em 200Ria;80 era bem mais favoravel
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aos homens, cujo rendimento médio era de R$71®Buanto que as mulheres
recebiam apenas 70% desse valor (R$505,90). Emtmeupados com mais de onze anos
de estudo, as mulheres recebiam R$829,20, ou 5894, do valor percebido pelos
homens (R$1.416,30). E importante ressaltar que essario ja foi pior: em 1991, a

renda das mulheres em geral equivalia a apena%6&ldos homens.

Segundo a pesquisa da Fundacdo Perseu Abramogumar@ vida das mulheres
melhorasse seria necessario, principalmente, agoerocado de trabalho fosse alterado em
sua igualdade de oportunidades e de remuneracggo$tas citadas espontaneamente por
47% das entrevistadas).

Com relacdo a questéo da insercdo dessa mao-depaddificada no mercado de
trabalho, a populacdo masculina ocupada em 2004doamou mais anos de estudo esta
distribuida entre os seguintes grupamentos dedaties: industria (15,8%), comércio e
reparacdo (15,6%), educacdo, saude e servicosiss@tid8%) e outras atividades
(22,3%). No caso das mulheres com esse nivel delagsade, 44,9% estdo no
grupamento de educacdo, salude e servicos sociaisreBumo, as mulheres estao
predominantemente no setor de servigos, ativideglasionadas ao cuidado, em areas
gue poderiam ser consideradas extensdes de sudadds domeésticas. Esse quadro, se
comparado a outro periodo, também mostra certamemtacdo: em 1999, 56,6% das
mulheres estavam empregadas no setor de servi8d®o Ino comércio, 8,9% no da
industria de transformacdo e outras atividades simdis, 0,6% na industria de

construcao e 20,4% no setor agricola (vide Tabalaeyuir).
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Tabela 2 — Pessoas de 10 anos ou mais de idag@dasuna semana de referéncia, com
12 anos ou mais de estudo, por sexo, total e regpelistribuicdo percentual, por
grupamento de atividade, segundo as regides de-jzais 2005
Pessoas com 10 anos ou mais de idade, ocupadas na semana de
referéncia, com 12 anos ou mais de estudo, por sexo
HOMENS

Distribuicao percentual, por grupamentos de atividade (%)
18 ()

2 o g 2§
© o S 85 &S

=) © o) o2 o =

Regido Total < = © o2 < ®
Brasil 5,232,212 2.4 15.8 3.3 15.6 1.4
Norte 218,472 3.1 11.5 2.6 11.1 1.6
Nordeste 662,578 2.4 9.9 3.6 13.8 11
Sudeste 2,964,707 1.7 18.0 3.4 15.5 1.5
Sul 975,249 3.2 18.2 3.0 18.5 1.4
Centro-Oeste 411,206 4.8 6.2 3.3 15.3 1.2

Pessoas com 10 anos ou mais de idade, ocupadas na semana de
referéncia, com 12 anos ou mais de estudo, por sexo

HOMENS
Distribuicdo percentual, por grupamentos de atividade (%)

g o) '% <

5 S8 it .3 0| S
£ 0 g o o 7] Q o - (]
S 5.9 @ S oy g |2goL S
NS = S o3 o8| 8223 s
SEE £s| 382 SE|EZ8c 3 =
Regido - & 9 < o Lngg ns | 060838 O ®
Brasil 5.3 125 16.8 0.1 45 22.3
Norte 3.7 23.7 24.3 0.1 3.9 14.4
Nordeste 4.8 19.4 23.0 0.0 3.9 17.7
Sudeste 6.1 9.6 15.2 0.0 4.8 24.1
Sul 4.0 9.8 16.0 0.1 4.1 21.6
Centro-Oeste 4.1 22.5 15.6 0.2 4.7 22.4

continua
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continuagéo

Pessoas com 10 anos ou mais de idade, ocupadas na semana de
referéncia, com 12 anos ou mais de estudo, por sexo
MULHERES
Distribuicdo percentual, por grupamentos de atividade (%)
18 (]

8 1 28

s o =4 S5 oS

3 3 5 S g £ G

5 3 5 55 ok

Regido Total < = © o2 <®
Brasil 6,027,167 0.8 7.9 0.7 11.3 15
Norte 270,131 0.5 5.4 0.6 10.1 0.7
Nordeste 964,147 0.6 5.2 0.7 10.8 11
Sudeste 3,184,046 0.6 9.0 0.7 10.6 1.8
Sul 1,121,200 1.3 9.1 0.6 13.8 1.6
Centro-Oeste 487,643 1.2 4.5 0.8 11.4 1.0

Pessoas com 10 anos ou mais de idade, ocupadas na semana de
referéncia, com 12 anos ou mais de estudo, por sexo
MULHERES
Distribuicdo percentual, por grupamentos de atividade (%)
; o '% S
Q 2 S o

g %lg‘ gﬂ ) § 3 g R n

S5 Zo| Sog g2 o828 g
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Regido — © O < a won o nwWo | Oocna O®
Brasil 2.7 10.9 44.9 0.5 4.5 14.4
Norte 1.6 18.4 52.2 0.6 2.0 8.0
Nordeste 1.7 14.0 51.3 0.4 3.6 10.5
Sudeste 3.2 8.8 43.5 0.5 5.1 16.1
Sul 2.2 9.3 42.6 0.6 4.0 14.9
Centro-Oeste 2.9 18.0 42.4 0.3 4.3 13.2

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doim#c2005

Independentemente da maior escolaridade das ms)isra insercdo emchos
ocupacionais tipicamente femininogaz com que elas ganhem menos que os homens, o
gue explica, em parte, essa desigualdade de reminp@r sexo. Mas é importante
destacar que, entre 2004 e 2005, houve um ligeinceato de 0,4 ponto percentual na
proporcdo de mulheres na categoria de dirigentegezal. Segundo dados do IBGE, os
maiores percentuais dessa categoria estavam emilid&r#8,0%) e na regido
metropolitana de Curitiba (7,8%).
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Com o passar dos anos, esse quadro também tenersel@ltanto para homens
guanto para mulheres. Atualmente, a sociedadeadoeih a participagdo de homens no
exercicio de atividades tradicionalmente feminicasyo por exemplo chefes de cozinha,
ginecologistas e profissionais da alta costura Esisténcia a ocupacdo de mulheres em
atividades tradicionalmente masculinas, como n&tEside 6nibus, juizes de futebol e
urologistas, ainda permanece, apesar das mudaneasedazem evidenciar diariamente

por meio das manchetes dos jornais.

O processo dderceirizagcdo do trabalho aproxima as mulheres do trabalho
domeéstico, pois possibilita a realizacdo de tardéadro de casa, com baixa remuneracao
e nenhum custo social nem encargo trabalhista, egler® que favorecem o custo de
producdo e acabam funcionando como incentivo &altra.

O mesmo acontece com mulheres que optam por teab@éio periodo ou com
jornada reduzida: trocam uma maior remuneracao, direitos trababkjstissumem uma
diminuicdo da importancia do seu trabalho parapgsagdes da empresa na qual atuam,
em troca de poder ficar mais tempo e mais proxidesua familia e dos afazeres

domésticos.

Saffioti (2004a) comenta que quando as condi¢gOesgidte da familia ndo séo
significativamente melhoradas pela renda que abemes aportam, estas sdo e se sentem
encorajadas a abrir mao do trabalho remuneradospatiadicar aos cuidados dos filhos e
da casa. Se pudessem escolher livremente, ceraaetlle das entrevistadas pela
pesquisa da Fundacédo Perseu Abramo optaria paumriar profissdo, trabalhar fora e
dediciar-se menos as atividades domésticas e #dg®BH%), enquanto pouco mais de
um terco (38%) revelou preferir dedicar-se maisaddades domeésticas e a familia,
deixando a profissdo e o trabalho fora de casa emunslo plano. Segundo Saffioti
(2004b), boa parte desse comportamento se justifeda falta de oferta, a precos
acessiveis, de creches, escolas e restaurantegjymi@ mulher tenha condi¢cdes de se
dedicar ao trabalho formal. Novamente, aqui, dass&ca observacdo do ponto de vista
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social, segundo a qual trabalho, renda e filhdsasmonizam melhor para as mulheres de

classe média-alta que para as mulheres de classedonamédia-baixa.

Outro elemento polémico que poderia contribui gase circulo vicioso é o fato
de que, “mesmo que queiram, 0s homens nao témraar@sgtica e 0s mesmos dons que
as mulheres em relacdo aos afazeres domeésticoscaidarlo com os idosos”. Essa
opinido, abordada pela pesquisa da Fundacéo P&bsamo, foi corroborada por 35% e
totalmente rejeitada por 30% das entrevistadasentianto, no que diz respeito aos filhos,
85% das entrevistadas sao a favor de que quangonsiéhos pequenos, € melhor que o
homem trabalhe fora e a mulher figue em casa. Zabmenas o0 instinto materno

justifiqgue essa posicao.

De toda sorte, 87% das mulheres ainda concordardeyezia haver uma divisdo
do trabalho domésticomais igualitaria entre homens e mulheres. Noonde pesquisa,
guando perguntadas sobre elementos definidores itdac& atual da mulher,
dificuldades e excesso de responsabilidade atobuyddncipalmente a dupla jornada de

trabalho foram lembrados por 11% das mulheres.

Em 2000, mais de 90% das mulheres economicamenipadas também
exerciam afazeres domésticos. Ainda segundo a PNAR00O, a parcela delas que
também fazia afazeres domeésticos aumentou de 9€n%992 para 93,6% em 1999.
Apesar da maior participagdo das mulheres no merdadrabalho e das mudancas nos
padrbes familiares brasileiros, a responsabilidaslecuidado dos afazeres domésticos
ainda é predominantemente das mulheres. Entre Hwems ocupadas em 2005, 92%

delas declaram cuidar dos afazeres domeésticos Taldela 3 a seguir).
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Tabela 3 — Pessoas de 10 anos ou mais de idadeyigaen de afazeres domeésticos, total
e ocupadas na semana de referéncia, por sexo deegsimegides do pais —
ano 2005

Pessoas de 10 anos ou mais de idade, que cuidam de afazeres
domeésticos, por sexo (%)
Ocupadas na semana de
Total referéncia

Regido Total Homens | Mulheres | Total Homens | Mulheres
Brasil 71.5 51.1 90.6 68.6 51.6 92.0
Norte 73.4 54.1 92.1 67.7 51.4 93.0
Nordeste 69.4 46.7 90.7 66.3 48.0 92.6
Sudeste 70.5 49.7 89.7 67.4 50.0 90.9
Sul 77.7 62.0 92.4 76.7 63.0 94.3
Centro-Oeste 70.7 50.5 89.9 66.4 49.6 89.8

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

Entre 1995 e 2005, observou-se um timido aumenfgadéipacdo dos homens
nos afazeres domeésticos de cerca de 2,0 pontosnpeacs na populacdo com mais de
dez anos de idade e uma variagdo um pouco mena anpopulacdo ocupada (0,8
pontos percentuais). A analise desses percentoiss @ homens ocupados revela um
aumento de 5,1 pontos percentuais em sua par@fopap cuidado de afazeres
domeésticos, mas ainda longe de se afirmar umaadivie tarefas entre os homens e
mulheres no ambiente doméstico. Em média, as nadlgastam 25,2 horas semanais no
cuidado de afazeres domésticos, contra 9,8 hodhsadias pelos homens (vide Grafico 8
a seguir e Tabela 15 em Anexos). Esses dados foamiirmados pela pesquisa da
Fundacédo Perseu Abramo: independentemente da éonde& dona de casa ou nao, o
tempo médio gasto pelas mulheres fazendo ou onéot&rabalhos domeésticos foi de

guase 24 horas na semana que antecedeu a pesquisa.
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Grafico 8 — Média de horas semanais gastas emrasagdemésticos, por pessoas de 10
anos ou mais de idade, ocupadas na semana denogdefEor sexo, segundo as regides
do pais — ano 2005
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doim#c2005

O avanco de mulheres aos cargos de trabalho dejome&da ou terceirizados
veio ao encontro de uma necessidade que as muiderggicaram de conciliar familia
com trabalho, e portanto pode ser encarado comadwento positivo. Porém, nem todos
autores concordam com essa visdo. De qualquer ndadia, a menor importancia que
esse tipo de atividade representa para as operdedespresa, a ponto dessa operagao
ser entregue aos cuidados de terceiros, o tralbatheirizado representa uma forma de

emprego de baixo reconhecimento e valorizagcdogsiofial.

BRUSCHINI e ROSEMBERG (1982) questionam por que@aducgéo social e
as tarefas domésticas - que permitem ao traballtedoansar e renovar suas forcas para
o trabalho produtivo do outro dia, e sdo uma nétads ndo apenas das familias mas do
préprio capitalismo -, sdo tarefas isentas de gq@altjpo de reconhecimento pessoal ou
social, valorizacdo ou remuneracdao. Nem tampouadusixamente femininas. Essa

situacdo lembra o regime de escravidao do inicicotianizacao.

Em A corrosdo do caraterSennett (2005) questiona se efieaibilizacdo do
capitalismo moderno oferece mesmo um ambiente meki@ o crescimento pessoal e

profissional, ou se é apenas mais uma forma dessfweao trabalhador. Segundo esse
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autor, a nova forma do capitalismo extinguiu o eaecde longo prazo (seguranca de se
trabalhar em uma mesma empresa por toda uma vids)bstituiu a rotina pela
flexibilidade (remuneracdo variavel e instabilidguefissional). Sennett (2005, p. 54)
comenta que “o sistema de poder que se escondmauernas formas de flexibilidade
consiste em trés elementos: reinvencdo descontileuanstituicbes, especializacao
flexivel da producdo, e concentracdo de poder semtratizacdo”. Traduzindo:
reengenharia, que embora tenha surgido da necesstt se melhor administrar os
negocios, na pratica tem sido sinbnimo de demiss@anassa; substituicio da mao-de-
obra humana por alta tecnologia, capaz de criaolecar no mercado, rapidamente,
novos produtos, para suprir a volatilidade da detaafazendo prevalecer uma economia
da desigualdade; e mais “poder” ao grupo com cdpdei para realizacdo de maior
numero de tarefas ou, em outras palavras, sobeedargabalho. O capitalismo moderno
nos reserva outras expressdes dubias, como: “bdiaxivel” para trabalhar até mais
tarde sem direito a hora extra; “excesso de qoafiio” ou acentuacdo da desigualdade
pela negacdo da experiéncia; “desregulacédo do tedmpespaco e da burocracia” para

descrever um contexto de instabilidade e incerteza.

De fato, o rigor da regulamentacdo das leis doath@be o protecionismo ao
trabalhador muitas vezes acabam por engessar a@tébalho & medida que o torna
invidvel pelos meios formais. A sociedade modersi& @m revolta contra o tempo
rotineiro, burocratico, que pode paralisar o trabalo governo e outras instituicdes.
Como se pode perceber, a flexibilizagdo do trabalhm capitalismo moderno servem
tanto ao bem quanto ao mal; na realidade, se comepkam. Segundo Nogueira (2004),
essas formas de flexibilizagdo do trabalho peramtira ascenséo profissional de
mulheres de maneira precaria (“precarizacdo daltnabfeminino”), uma vez que se
observam os seguintes aspectos: predominio femérmeegmentos menos valorizados,
presenca marcante de mulheres no mercado infomaédr indice de desemprego entre
as mulheres, trabalho em jornada reduzida, faltaedenhecimento da contribuicdo
econdmica proveniente do trabalho domeéstico, agpele salde e seguranca do trabalho
desfavoraveis as mulheres, diferenciacdo de gralesgelaridade entre homens e
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mulheres, diferenciacédo salarial desfavoravel atheness, dupla jornada de trabalho e

discriminacao racial entre as mulheres.

De forma paradoxal e inesperada (pois a classendéeres atravessa todos os
limites de classes sociais), a emancipacdo femiconaprova ser o calcanhar
de aquiles do capital ao demonstrar a total incdibbipdade de uma
verdadeira igualdade com o sistema de capital. EAES, 2002, p. 224,
apud NOGUEIRA, 2004, p.91)

O desempregoentre as mulheres atinge niveis mais elevados emiie 0S
homens. Na ultima década, o desemprego crescelorde facelerada em todo o
continente americano, tanto para homens quantonpalfzeres; mas no Brasil, Argentina
e Uruguai, a taxa de desemprego feminino regidtvde aumento: se em 1990 ela era
20% superior a masculina, em 2000 subiu para 30%adNogueira (2004). Isso ocorre
porque a medida que as mulheres tém ocupado dedrda trabalho em maior proporcéo
e velocidade que os homens, é natural que estegsmsueitas ao seu efeito oposto que
€ o desemprego.

Por outro lado, isso ocorre também porque o sefvagop resiste em contratar
mulheres, por causa do periodo de estabilidade2@8edias em razdo da maternidade
garantido pela Constituicdo brasileira. Essa sitoagmete as mulheres novamente ao
setor informal de trabalho, pois nele inexistemaghas sociais a homens ou mulheres.
Em uma pesquisa realizada anualmente pela reliséanea respeito das melhores
empresas paa a mulher trabalhar, na edicdo de 20068tfa o depoimento de uma
professora e autora de estudos sobre géneros,ngeifénure, que testemunhou o susto
de um empresario ao verificar que a maioria dosirf&iros” de sua empresa eram
mulheres: “E se todas resolverem engravidar ao mésmpo?” (PRATES, 2006, p. 47).

Segundo Saffioti (2004a), os paises com a taxa altaigle participacdo feminina
na América Latina sdo o Paraguai e o Peru, nossqexiste elevada pobreza e
informalidade; em ambos os casos, a presenca dienes € muito elevada no setor

informal.
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As mulheres lideram a lista diwencas adquiridas no trabalhgo como LER —
lesbes por esforcos repetitivos, DORT — disturlieteomusculares relacionados ao
trabalho, e estresse. Isso ocorre porque, “na &tiviexual do trabalho, a elas sao
entregues as atividades mondétonas, repetitivag exjgem maior destreza e velocidade
manual, sob o falso argumento de que tais ativilad® mais ‘afeitas’ as mulheres”
(CARREIRA, 2004, p. 18)

O Brasil apresenta dados alarmantes a respeitootiteacado daAIDS — sigla
em inglés para a sindrome da deficiéncia imuno#guquirida -, apesar dos esforcos do
Ministério da Saude na prevecdo e combate a doSeca.taxa de incidéncia da doenca
diminuiu entre as mulheres da regido sudeste, aomemas demais regifes do pais. Em
geral, em 2000, os indices eram de 13,6% entreoogets e 7,1% entre as mulheres.
Segundo a pesquisa elaborada pela Fundacdo Pdisamd dois tergcos das mulheres
sexualmente ativas (65%) entrevistadas ndo fazela para se proteger contra as DST's
— doencgas sexualmente transmissiveis - ou AIDS)aa@p20% usam camisinha em todas
as relacbes sexuais e 7% usam mas nem sempre.nfrahilidade das mulheres em
relacdo a esta doenca advém, em parte, de heramghda sociedade. Como em geral as
mulheres confiam em seus parceiros estaveis, julggnmprecisar de dispositivos que as
protejam desta e outras DST’s, bastando-lhe osamuepcionais (55%). Além disso,

muitos homens ainda se recusam a usar preservat®¥s.

O aborto ndo-assistido também é uma forma de discrimindgdqual a mulher
padece e que merece ser citada. Segundo a peslquisandacdo Perseu Abramo, um
terco das mulheres que tém ou tiveram relacOesase)a teve alguma gravidez
interrompida (33%), sendo que destas, 84% foramt@bwatural e 20% declararam
aborto provocado. Se extrapolada essa amostra,regpassentam 6% das em idade
reprodutiva ou 3 milhdes de mulheres. Dentre adasapara 0 aborto estédo a dificuldade
financeira (34%), o fato de terem de assumir aideavsozinhas (21%) e medo de
rejeicdo por parte da familia ou do parceiro (14%litas (16%) ndo contaram ao
parceiro sobre a sua decisdo do aborto, mas dentgae contaram, 46% dos respectivos

parceiros foram a favor da decisdo. Ou seja, at@uesmais comum do que parecia a
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primeira vista e o risco de morte por complicag@@ssequentes do aborto ndo assistido é

bastante iminente.

Por ora, o Unico direito que cabe as mulheres ¢éagde ao aborto é em caso de
violéncia sexual contra elas e a ma formacdo do feto. A violéne@aual pode se
manifestar em diversas situacdes, uma delas quesdailheres mantém relacao sexual
com seus maridos porque sao forcadas ou contra wostade. Segundo ainda a pesquisa
da Fundacdo Perseu Abramo, as mulheres brasild@earam-se satisfeitas com sua
sexualidade ou vida sexual, como afirmaram 79%ed#&evistadas: excluidas as virgens,
metade das mulheres afirma ter muito prazer em mlagbes sexuais (51%), outras
(27%) acham o sexo gostoso, mas 10% afirmam fap@imbrigacdo, 5% dizem néo
sentir nada e para 3% o sexo € um sofrimento. E,r88% declararam ter conhecimento
de que seu parceiro tinha ou havia tido relacdmexinjugal (31% tinham duvidas e
apenas 30% afirmaram que isso nunca havia acootemid seus relacionamentos),
enquanto apenas 7% das entrevistadas assumiramergdn ttido experiéncias

extraconjugais praticadas por elas proprias.

E, por fim, uma doenca que vem atacando fortemsntaulheres mais modernas
€ a altaexigéncia com relacdo a estética corporaldvinda da sociedade e da midia que
associam beleza a magreza. Em nome da belezawadastipela concorréncia entre elas
proprias, as mulheres arriscam sua propria vidgpgiticas de intervencdes invasivas
como cirurgias plasticas, cesareas, tratament@sp®da de peso, consumo exacerbado

de cosméticos, até o desenvolvimento de bulimisoesxia.

Tudo o que foi dito até entdo sobre as mulhereg dev reforcado quando se
pensar enmulheres negras Conforme ilustrou Rago (2000) a respeito das srelh

negras do inicio do século XX,

sabemos que sua condicdo social quase ndo seualteesmo depois da
Abolicdo e da formagdo do mercado de trabalho liae Brasil. Os

documentos oficiais e as estatisticas fornecidasnpédicos e autoridades
policiais revelam um grande nimero de negras etamkntre as empregadas
domésticas, cozinheiras, lavadeiras, doceiras,edords de rua e prostitutas, e
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suas fotos ndo se encontram nos jornais de grantdacdo do periodo -
como O Correio Popular e O Estado de Sdo PauloJoural do Comércio e A
Noite, no Rio de Janeiro -, ao contrario do querreceom as imigrantes
européias. (RAGO, 2000, p.583)

Ainda hoje, segundo Carreira (2004), as mulheregrase enfrentam piores
condicdes de trabalho que as brancas. Seja cog@oetms rendimentos, ao desemprego,
ao acesso a escolaridade, a melhores postos dahttab a profissées mais bem
remuneradas, a realidade das mulheres negras expferversa articulagcdo das

desigualdades soOcio-econdmicas nas ragas e géneros.

Em tempos de flexibilizagdo, as desigualdades emutheres se ampliam,
gerando um grupo de empregos mais qualificadosrengelhores rendimentos
e condi¢Bes de trabalho, e uma avalanche de ocepatdl pagas, vulneraveis,
sem protegdo social e submetidas a condi¢cbes darj@acdo. (CARREIRA,
2004: 19)

Na ordem social da piramide, homens brancos e dcogam a posi¢cdo mais alta.
Por dltimo, mulheres negras e pobres. O primewal&imo lugares nunca apresentaram
mudancas. Durante muito tempo 0s homens negrosamupa segunda posicao,
enguanto as mulheres brancas estavam na terceinapmento atual essas posi¢des estao
invertidas (CARREIRA, 2004).



3 GENEROS, VALORES, COMPORTAMENTOS E ORGANIZACOES

Este capitulo apresenta um arcabougo tedrico sobre o tema valores e

comportamentos dos géner os sob a 6tica do trabalho e da cultura or ganizacional.

O estudo de valores ocupa espaco de destaque nas ciéncias e atravessa varias
disciplinas, pois acredita-se que valores tém uma importéncia muito grande sobre
respostas afetivas e comportamentais das pessoas. Mudangas nos valores dos individuos
tendem a provocar doengas sociais (ETZIONI, 1993, apud MEGLINO e RAVLIN,
1998), conflitos entre empregados no ambiente de trabalho (NORD, BRIED, ATIEH e
DOHERTY, 1988, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998) e préticas anti-éticas (MITCHEL
e SCOTT, 1990, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998). No nivel das organizacdes, valores
sa0 considerados um dos principais componentes da cultura organizacional (O'REILLY e
CHATMAN, 1996 e SCHEIN, 1985, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998), e sdo
freglentemente descritos como principais responsaveis pelo sucesso gerencia de
algumas empresas (MITCHELL e ONEIL, 1994, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998).

Embora inter-relacionados, valores pessoais e vaores organizacionais sao
conceitos distintos (SCHWATZ, 1999, apud SILVEIRA, 2006). No primeiro caso, 0S
valores sdo partes dos conceitos cognitivos e emocionais que somados constituem a
cultura organizacional, mas ndo a explicam totalmente (SCHEIN, 1997, apud SILVEIRA,
2006). No segundo, hd que se diferenciar valores de normas, visto que normas
prescrevem comportamentos especificos para situagdes especificas, mas valores
trarscendem a especificidade (TAMAY O e BORGES, 2001, apud SILVEIRA, 2006).

Vaores influenciam o comportamento dos individuos (ROKEACH, 1973).
Homens e mulheres normalmente sdo criados com valores distintos, que podem
permanecer inalterados ou se fundir ao longo da vida (DENMARK, 1977, MARSHALL,
1984, DEXTER, 1985 e POWELL, 1993, apud MANCINI, 2005). Portanto, para que se
entenda 0 comportamento dos géneros dentro dos ambientes das organizacdes, €

importante entender também os valores dos individuos.



Skinner (2006) justifica a importancia do estudo do comportamento pela
necessi dade que temos de compreender a situacdo em que vivemos hoje. Ele diz:

Os maiores problemas enfrentados hoje pelo mundo sé poderdo ser resolvidos
se melhorarmos nossa compreensdo do comportamento humano. As
concepcOes tradicionais tém estado em cena ha séculos (...). Sdo, em grande
parte, responsaveis pela situacdo em que nos encontramos hoje. (SKINNER,
2006, p. 11)

Da mesma forma, a concepcdo de género vem sendo objeto de inlmeros estudos
com diferentes enfoques, tais como a relagdo de poder (CAPELLE et a, 2004), nivel de
comprometimento  (MILLIKEN e MARTINS, 1996, apud SILVEIRA, 2006, e
ROBBINS, 2002), comportamentos organizacionais decorrentes de maior ou menor grau
de heterogeneidade dos grupos (PFEFFER e DAVIS-BLAKE, 1987, apud SILVEIRA,
2006), desenvolvimento de carreira (MANCINI, 2005), estilos de gerenciamento e
valores pessoais (ABU-SAAD e ISRALOWITZ, 1997 e CHUSMIR, KOBERG e
MILLS, 2001, apud SILVEIRA, 2006, e GIACOMINO e EATON, 2001), entre outros.
Em comum, esses estudos aceitam a concepcdo de que, se por um lado h4 diferencas
biol6gicas que caracterizam o pertencimento ao sexo masculino ou feminino, como a
funcdo reprodutora e a forca fisica, por exemplo, por outro a masculinidade ou
feminilidade € uma construcéo socia e reproduz as condi¢des contextuais desenvolvidas
e reforcadas pelas ingtituicbes como sistema educacional, politicas publicas e
organizacionais, familia, religido, cultura nacional, etc. Assim, os termos “masculino” e
“feminino” referem-se a tracos de personalidade fundamentais, mas também aos estilos
aprendidos de interagOes interpessoais que sdo tidos como social mente apropriados para
contextos especificos (HOFESTEDE, 1984, apud SILVEIRA, 2006).



3.1 Valores e cultura organizacional

A mensuracdo de valores pessoais, que sd0 importantissmos para entender o
comportamento dos individuos, tem ganho importancia como objeto de pesquisa desde a
década de 1960 (REYNOLDS, 1985, apud GASTALDELLO, 1999).

Vdor € uma crenca na qual 0 homem se baseia para atuar por preferéncia, com o
intuito de atender seus interesses pessoais ou coletivos (ALLPORT, 1970, BEM, 1973 e
SCHWARTZ, 1992, apud MARMITT, 2001, e ROKEACH, 1973).

Para Rokeach (1973), valor é uma crenca dur adoura em que um modo especifico
de conduta ou estado definitivo de existéncia € pessoa ou socialmente preferivel a outro,
conduzindo a agdes e julgamentos por meio de objetos e situaces especificas. O autor
afirma que, uma vez que um vaor é internadizado, torna-se consciente ou
inconscientemente um padrdo ou critério que pode guiar uma acdo, desenvolver e manter
atitudes com relagdo a objetos e situacOes relevantes, para a justificativa das acOes e
atitudes préprias de s e dos outros, para o julgamento moral e dos outros, e para

comparar-se com 0S Outros.

Segundo Meglino e Ravlin (1998), ha dois tipos de valores: valores “inerentes a
objetos ou coisas’ (ex: 0 valor de um pagamento) - na realidade, valores que as pessoas
projetam sobre objetos ou coisas, uma vez que estes ndo sdo naturalmente dotados de

valores - e valores que “ os individuos possuem”.

Ha pesquisas que apontam também uma relacdo entre os valores dos objetos
(valor econbmico) e os vaores dos individuos, pois os vaores dos individuos véo
influenciar os valores que estes depositam sobre os objetos (FEATHER, 1995 e
PRENTICE, 1987, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998). Sendo assim, se quisermos
entender melhor o valor dos objetos, fazse crucial entender os vaores dos individuos.
Também do ponto de vista das organizagdes, para que se entenda o comportamento de

um individuo é importante entender seus valores, uma vez que os vaores afetam
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diretamente o comportamento dos individuos (WILLIAMS, 1979, apud MEGLINO e

RAVLIN, 1998, e ROKEACH, 1973). Isto posto, o0 estudo de valores nesta dissertacdo
limita-se aos “vaores dos individuos’.

O conceito de vaores pessoais estd estreitamente relacionado a cultura de
pertinéncia do individuo. Assim, conforme observado por English (1968, apud
ROKEACH, 1973), osvalores pessoais séo um produto social que tem sido transmitido
de geracdo em geracdo por meio de uma ou mais ingtituicdes sociais (familia, escola,
igreja, etc). A essas instituicbes é atribuida a tarefa de especiadizacdo na revisao,
manutencdo, reforco e transmissdo de subconjuntos selecionados de valores que
configuram cada sociedade.

E dificil distinguir valores de modos de conduta. Segundo Meglino e Ravlin
(1998, p. 354), valores especificam as crencas de um individuo acerca de como essse
individuo aredita que deva se comportar; ou sga, ndo necessariamente seus valores
expressam exatamente aquilo que este individuo gostaria de fazer, mas “descrevem a
interpretacdo que este individuo tem internalizada a respeito de como ele (ela) pode
suprir suas necessidades de maneira socialmente desgavel.” Essa distincdo deriva em
parte da influéncia da cultura nos valores de cada um, sendo que cada individuo apresenta
uma prédisposicdo particular para a socidizacdo. Para Rokeach (1973), a cultura, a
sociedade e a personalidade antecedem 0s nossos valores e as nossas atitudes, sendo

NOsso comportamento a maior consequéncia.

E porque valores afetam a percepgdo e o comportamento dos individuos, também
tém implicagbes sobre suas interacOes interpessoais. Isto é quando as pessoas
compartilham de um sistema de valores (conjunto de valores interpessoais), tendem a
perceber estimulos externos de modo muito semelhante. Individuos com sistemas de
valores semel hantes tendem a se comportar de maneira semelhante, por objetivos comuns
(KLUCKHOHN, 1951, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998).
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Segundo Rokeach (1973), é possivel que muitos fatores sociais restrinjam
fortemente o nUmero de variagdes de padrdes de valores. Semelhancgas culturais, sistema
socid, classe sOcio-econdmica, sexo, ocupacdo, formacdo, educacdo religiosa e
orientagdo politica sdo variaveis principais que podem moldar de formas semelhantes os
sstemas de valores de um grande nimero de pessoas. Enquanto os fatores de
personalidade aumentam as variagOes entre os sistemas de valores individuais, os fatores
culturais, ingtitucionais e sociais restringem tais variacbes para um niimero bem menor de
dimensdes.

Valores compartilhados sdo, assim, um dos maiores componentes da cultura de
uma organizacdo. Da mesma forma que os valores especificam 0s comportamentos
apropriados para satisfazer as necessidades de um individuo, a cultura de uma
organizagdo também dita os comportamentos necessarios para que esse individuo
sobreviva no ambiente organizacional. Assim como valores comuns encoragjam atos de
“interacdo entre as pessoas’, a cultura organizacional facilita interagbes entre seus
empregados e o0 ambiente de trabaho (“integragdo”) (MEGLINO e RAVLIN, 1998).

Engel, Blackwell e Miniard (2000, apud MARMITT, 2001, p. 21) também faam
da existéncia de valores sociais e individuais. “Valores sociais definem o comportamento
‘normal’ para uma sociedade ou grupo, enquanto os valores pessoais definem o
comportamento ‘normal’ para o individuo.” Para esses autores, 0s valores pessoais
refletem as escolhas que um individuo faz de uma variedade de valores sociais aos quais
ele é exposto; ele seleciona os valores sociais para, a partir deles, desenvolver 0s seus

valores pessoais.

Rokeach (1973) alerta para o fato de que as atitudes e comportamentos de uma
pessoa variam de acordo com as prioridades atribuidas aos valores pessoais e socials.
Assim, um aumento de prioridade em um valor socia tende a aumentar outros valores
sociais e diminuir valores pessoais, e, inversamente, um aumento de valor pessoal
resultard em aumento de outros valores pessoais, porém com diminuicdo de valores

sociais.



Como se pode perceber, parte dos valores de um individuo advém da genética e
outra parte de processos de socidizacdo dos individuos. Vaores podem ter impacto
direto nas atitudes dos individuos, ou podem influenciar as atitudes deste individuo de
modo que por fim se parecam com os valores de outros. Esses “ outros valores’ podem ser
os de uma pessoa especifica ou de um grupo organizado. Ou sgja, a “convergéncia de
valores’ pode afetar atitudes clareando a comunicacdo entre os individuos de um
ambiente de trabalho, removendo ambiguidades ou conflitos, e promovendo interacdo

interpessoal e integracdo organizacional.

Ainda segundo Meglino e Ravlin (1998), esse complexo (valores X
comportamento X individuos X coletivo e cultura organizaciona), quando estimulado
por fatores externos, como por exemplo a necessidade de aumento de desempenho das
pessoas em um local de trabalho, tende a promover diferentes resultados nas pessoas com
diferentes estruturas de valores e em grupos com diferentes niveis de convergéncia de
valores. Pode-se esperar que atitudes e comportamentos reforcem a estrutura de valores
de um individuo (por exemplo, elevacdo do desempenho no trabalho), mas se esse
reforco falhar, pode-se esperar que os valores do individuo se alterem (por exemplo,
perda de motivagdo) (JONES e GERARD, 1967, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998).

A Figura 1 a seguir demonstra o complexo da relacao entre os valores, individuos,

outros individuos, fatores externos e os resultados dessa relagéo de vaores.



Figural— A relagdo de valores
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Fonte: MEGLINO e RAVLIN, 1998, p. 366.

Tamayo, Mendes e Da Paz (2000) afirmam que, assim como os individuos, as
organizacbes também tém seus valores A fonte dos valores organizacionais é
congtituida por exigéncias da organizacdo e dos individuos que a compdem. Essas
exigéncias abrangem um leque que vai desde as necessidades bioldgicas dos individuos
até as necessidades referentes a sobrevivéncia e ao bem estar da propria organizagéo. A
organizacdo e seus membros, para poder dar conta da realidade, tém que reconhecer essas
necessidades e criar ou aprender respostas apropriadas para a sua satisfagdo. Por meio
desse mecanismo, tanto a organizagdo quanto seus membros passam a representar de

forma consciente essas necessidades como valores ou metas a serem atingidas.

Segundo Tamayo, Mendes e Da Paz (2000), h& trés formas de abordar os valores
organizacionais. a primeira estuda os valores a partir de documentos oficiais das
empresas; a segunda aternativa (também tradicional) consiste em utilizar a média dos
vaores individuais dos membros da organizagdo como estimativa dos valores
organizacionais; e uma terceira abordagem propde estudar os valores organizacionais a
partir da percepcéo que os empregados tém dos valores existentes e praticados na sua

empresa.



Segundo Katz e Kahn (1978, apud TAMAYO, MENDES e DA PAZ, 2000, p.
291), os principais componentes de uma organizacao S80 Seus papéi's, suas normas e seus
valores. Os papéis definem e prescrevem formas de comportamento associadas a
determinadas tarefas, as normas sdo expectativas transformadas em exigéncia, e o0s
valores sdo “as justificacOes e aspiragdes ideologicas’, “o nucleo fundamenta da cultura

organizacional”.

Segundo Tamayo (1996, apud TAMAYO, MENDES e DA PAZ, 2000), valores
organizacionais S0 principios ou crengas, organizados hierarquicamente, relativos a
estados de existéncia ou a modelos de comportamento desgjavels que orientam a vida da
empresa e estdo ao servico de interesses individuais, coletivos ou mistos. “Eles
expressam opcles feitas pela empresa através de sua histéria, preferéncias por
comportamentos, padrées de qualidade, estruturas organizacionais, estratégias de
gerenciamento, etc” (TAMAY O, 1998, p. 57).

Ainda, Tamayo e Gondim (1996, apud TAMAY O, MENDES e DA PAZ, 2000) e
Tamayo (1998) salientam vérios aspectos nessa definicdo: os aspectos cognitivo e

motivacional, a funcédo dos valores e a organizagdo hierarquica dos mesmos.

O aspecto cognitivo dos valores organizacionais constitui um elemento bésico, ja
que eles sdo crengas existentes na empresa, isto €, formas de conhecer a redidade
organizacional, respostas cognitivas prontas e privilegiadas a problemas organizacionais.
Essas crencas podem ser relacionadas com diversas dimensdes da vida organizacional,
tais como a producdo, a qualidade, as interacdes interpessoais, 0 respeito a autoridade

gerencial, a obediéncia as normas, etc.

A raiz dos valores organizacionais € motivacional; eles expressam interesses e
desgjos de alguém. Esse alguém pode ser um individuo, o dono, o fundador, um gerente
ou alguma pessoa influente na empresa; pode também ser um grupo, o conjunto dos

membros da empresa. A importancia atribuida por uma organizacdo a certos valores pode
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determinar a quantidade de esforco investida por seus membros na emissdo de certos
comportamentos, bem como a sua persisténcia na execugdo dos mesmos. Assim, O
aspecto motivacional fica mais claro quando se considera que os valores S50 metas mais
ou menos conscientes da empresa (TAMAY O e SCHWARTZ, 1993, apud TAMAYO,
MENDES e DA PAZ, 2000; e TAMAY O, 1998).

Os valores tém como fungdo orientar a vida di&ia da empresa, guiar O
comportamento dos seus membros. Ndo somente o comportamento do individuo é
influenciado pelos valores, mas também o julgamento que ele faz do comportamento dos
outros, no que se refere ao sistema organizaciona. Os valores tém a fungéo de “vincular
as pessoas de modo que elas permanecam dentro do sistema e executem as fungdes que
Ihes foram atribuidas’” (KATZ e KAHN, 1978, apud TAMAYO, MENDES e DA PAZ,
2000). Os valores também podem ser considerados um projeto para a organizagéo e um

esforgo para atingir as metas por ela fixada

Mas os valores organizacionais ndo podem ser confundidos com os valores

individuais.

Seria falacia equacionar os valores da organizagdo com as finalidades e metas
dos seus membros. Toda pessoa tem um sistema de valores proprios, isto € um
conjunto de crencgas e principios que orienta a sua vida. A organizagao possui
também um sistema de valores ndo necessariamente idéntico a0 dos seus
membros e que, inclusive, pode ser total ou parcialmente conflituoso com o
deles (TAMAYO, 1998, p. 57).

Quando o tema € a melhor forma de avaliacdo de valores os pesquisadores se
dividem. Alguns utilizam métodos que medem os vaores independentemente um do
outro (e.g. ENGLAND, 1975 e WOLLACK et a, 1971, apud MEGLINO e RAVLIN,
1998). Outros tém empregado métodos que avaliam as preferéncias entre os diferentes
valores (e.g. ALLPORT, VERNON e LINDZEY, 1970, CABLE e JUDGE, 1996,
CHATMAN, 1991 e MEGLINO, RAVLIN e ADKINS, 1989, apud MEGLINO e
RAVLIN, 1998). Catell (1944, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998) usou 0s seguintes
termos para descrever técnicas de avalicdo de valores. “nominativo” que requer que 0s
respondentes descrevam seus valores (e.g. “uma pessoa luta para ter sucesso no seu
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trabalho” = ambicdo), e “ipsativo” para descrever a técnica onde esses respondentes sao

solicitados aranquear valores ou eleger um em detrimento de outro; a mais comum é ade
Rokeach.

Porgue a técnica nominativa trata os valores de forma independente, fica mais
facil aos pesquisadores comparé-1os entre os individuos. Por outro lado, a técnica ipsativa
representa melhor os verdadeiros valores de um individuo, ao invés de um simples
endosso (“sim” ou “ndo”) a Situagdes sociais desgjadas que lhe foram apresentdadas. Esse
conflito, e talvez a sua solugdo, na opinido de Meglino e Ravlin (1998), estéo
relacionados a diferencas na forma como os individuos processam informagdes sob
diversas circunstancias. Escalas ipsativas contém informagdes relacionadas a vaores em
situacbes de escolha que ndo sdo percebidas pelas escalas normativas, por outro lado,
escalas normativas contém informagdes sobre #melhancas e diferengas dos valores em

situagdes de comparagdo que ndo so capturadas pelas escal as ipsativas.

Em determinadas situagOes, inevitavelmente ocorrem conflitos entre os valores, e
0S processos cognitivos de um individuo naturalmente se voltam para criar uma
hierarquia de valores Por exemplo, alguém que foi ensinado a ser honesto e gjudar as
pessoas ver-se-4 em uma Situacdo de conflito ao ser solicitado a mentir para gudar
alguém. Por isso é gque muitos pesquisadores acreditam que os vaores de um individuo
possam ser hierarquizados, organizados em ordem de importancia (LOCKE, 1991 e
RAVLIN e MEGLINO, 1989, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998, e ROKEACH, 1973).

Segundo Tamayo, Mendes e Da Paz (2000), as pessoas, as organizacoes e as
culturas se diferenciam entre si ndo tanto pelo fato de possuirem valores diferentes mas
pela organizacdo hirarquica dos mesmos. Os vaores organizacionais implicam
necessariamente uma preferéncia, uma distingdo entre o importante e o secundario, entre
0 que tem valor e 0 que ndo tem. Assim, a esséncia dos valores organizacionais parece ser

a possibilidade de sua hirarquizagéo.



3.1.1 Instrumentos para a mensuragao de valores

Reynolds (1985, apud GASTALDELLO, 1999) distingue duas orientagOes
fundamentais ao estudo de valores: uma abordagem macro e outra micro. A primeira é
baseada no desenvolvimento de uma classificacdo que permite agrupar os individuos em
termos de valores diferentes. Essa aplicacdo, baseada em uma populacdo total, é o
programa VALS - Value and Life Style (valores e estilo de vida), desenvolvido pelo
Stanford Research Institute (GASTALDELLO, 1999). Este programa € uma tipologia que
divide os valores e estilos de vida dos respondentes em trés categorias basicas e nove
subcategorias. A hipbtese principa dese sistema € que 0s sujeitos possam avaiar
corretamente uma lista de valores que representem seus modos de comportamento ou
estados finais de existéncia. O sistema VALS, conforme Egel, Blackewell e Minard (1990,
apud MARMITT, 2001), destina-se principal mente a empresas de produtos de consumo.

A abordagem micro € sustentada pela teoria psico-sociolégica e utiliza métodos
qualitativos para compreender as motivagdes primarias das pessoas. Segundo Valette-
Florence, Grunert e Beatty (1991, apud GASTALDELLO, 1999), este tipo de estudo
evita a utilizagdo de listas de valores preestabelecidas e foi originalmente aplicado a
problemas de marketing em 1960. Entretanto, prosseguem esses autores, as aplicagdes
mais recentes apdiam-se sobre a teoria de meios-fins desenvolvida em 1982 por Gutman
e em desenvolvimentos metodoldgicos recentes propostos por Reynolds e Gutman em
1984 e 1988.

Outro instrumento bastante difundido é a operacionalizacdo de Hofstede (1984,
apud GASTALDELLO, 1999), que inclui quatro dimensdes fundamentais de valores: 1)
distancia de poder, 2) evitar incertezas, 3) individuaismo e 4) masculinidade. O
instrumento de Hofstede enfoca basicamente valores de trabalho e tem sido amplamente
utilizado no comportamento gerencial e organizacional.

Outro instrumento de coleta, o LOV - List of Values (lista de vaores), foi
desenvolvido e testado pelo Centro de Pesquisas da Universidade de Michigan (KAHLE,
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1983 e VEROFF, 1981, apud GASTALDELLO, 1999) e corresponde a uma lista de nove
valores pessoais. 1) sentimento de pertinéncia, 2) divertimento e alegria de viver, 3)
relacbes amigaveis com os outros, 4) auto-realizacdo, 5) ser respeitado, 6) necessidade de
estimulo, 7) sentimento de realizagdo, 8) seguranca, e 9) auto-respeito. Alguns desses
valores correspordem ou simplesmente sdo semelhantes aos valores listados na RVS -
Rokeach Value Survey (pesquisa de valores de Rokeach), a qual sera descrita em seguida.
Justamente por sua aproximagdo com a RVS a LOV tem preferéncia sobre outros
métodos (BEATTY et d, apud GASTALDELLO, 1999).

Em linha com o conceito de hirarquizacdo de valores, Rokeach (1973) dividiu os
principais valores dos individuos em dezoito “valores terminais’ e dezoito “valores
instrumentais’. “Valores terminais sdo relacionados a ‘razdo da existéncia (fim),
enquanto os vaores instrumentais estdo relacionados a0 ‘modo de conduta’ desta
existéncia (meio)” (ROKEACH, 1973, p. 7). A matriz de Rokeach permite relacionar os
valores instrumentais aos terminais, de modo que os valores instrumentais descrevem
comportamentos que permitem atingir os valores terminais, e os valores terminais

representam o resultado da aplicagdo dos valores instrumentais.

Rokeach (1973) desenvolveu uma perspectiva tedrica da natureza dos valores em
uma matriz cognitiva e @ mesmo tempo um instrumento de medicéo de valores, ambos
amplamente utilizados e aceitos por psicélogos, cientistas politicos, administradores,
economistas e outros interessados em entender o que sdo valores, 0 gue as pPessoas
consideram valor, e para que utilizam esses vaores. O conceito de sistema de valores
sugere uma ordem por classificagdo de valores ao longo de um continuo de importancia,
suscetivel a mensuragéo.

Segundo Rokeach (1973), um critério importante utilizado na escolha dos trinta e
seis valores da RVS diz respeito a uma compreensao razoavel e a aplicabilidade universal
dos mesmos. A pesquisa de valores é sensivel o suficiente para identificar diferencas

especificas transculturais, bem como evidencia informacdes sobre valores que os

respordentes estariam dispostos ou propensos a admitir que tivessem, isto é, que os
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respondentes ndo fossem abordados com termos negativos (e.g. covarde, irresponsavel,
etc) nem com termos t&o positivos que pudessem dar aimpressdo de falta de modéstia ou
presuncéo (e.g. brilhante, esperto).

Os valores terminais listados na RVS e suas respectivas tradugdes e significados,

listados em ordem alfabética, sdo:

a comfortable life uma vida confortével, prosperidade

an exciting life, vida excitante, estimulante e ativa

a sense of accomplishment, sertimento de realizagdo, contribuicdo final
aworld of peace, um mundo de paz, sem guerras e conflitos

aworld of beauty, um mundo de beleza, beleza da natureza e das artes
equality, igualdade de tratamento, oportunidades iguais paratodos
family security, seguranca familiar, tomar conta das pessoas que ama
freedom, liberdade, independéncia, liberdade de escolha

health, salide, auséncia de doencas

inner harmony, harmonia interior, sem conflitos inerentes

mature love, amor maduro, intimidade sexual e espiritual

national security, seguranca pessoal, seguranca nacional

pleasure, prazer, boa vida

salvation, salvagdo, prolongamento davida

sdf-respect, respeito préprio, auto-estima

social recognition, reconhecimento social, respeito e admiracéo

true friendship, amizade verdadeira, companheirismo

wisdom, sabedoria, entendimento maduro da vida

Os vaores instrumentais listados na RVS e suas respectivas tradugoes e significados

Sa0.

ambitious, ambicao, trabalho duro e aspiracéo
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broad-minded, mente aberta

capable, capacidade, competéncia e afetividade

clean, limpeza, asseio a arrumagéo

courageous, coragem para acreditar na coisas

forgiving, tolerancia, capacidade de perdoar os outros

helpful, altruismo, trabalhar para gjudar os outros

honest, honestidade, sinceridade e confianca

imaginative, imaginacdo, ousadia e criatividade

independent, independéncia, auto-realizacdo e auto-suficiéncia
intellectual, intelectualidade e inteligéncia

logical, |6gica, consisténcia e racionalismo

loving, afetuosidade, afeicdo, carinho

loyalty, lealdade, dedicacéo a uma pessoa, organizagdo ou conceito
obedient, obediéncia e respeito

polite educacéo, polidez e cordialidade

responsible, responsabilidade, dependéncia e auto-confianca

sdlf-controled, auto-controle, auto-disciplina

Cada um desses valores ou grupos de valores esconde um significado social, como
uma tendéncia a coletividade (prazer, amizade verdadeira, altruimo, afetuosidade,
perddo) ou individualidade (vida confortavel, vida excitante, senso de realizagéo,
liberdade, independéncia), espirito mais agressivo (ambicdo, coragem) ou mais

conformista (obediéncia, educacdo/polidez), etc.

A pesquisa de valores de Rokeach é um teste projetado, a medida que busca obter
respostas (classificacdes) que vém de demandas internas do individuo, ao invés das
caracteristicas de estimulo externo. Resulta em medidas quantitativas separadas de
valores e sistemas de valores. Pode ser aplicada tanto para testar hipéteses derivadas
guanto utilizada de maneira puramente empirica para descrever semelhancas e diferencas
entre dois grupos quaisgquer de interesse do pesquisador (ROKEACH, 1973).
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Segundo Rokeach (1973), ha varios motivos que levam uma pessoa a atribuir maior
importancia a um valor do que a outro. O individuo pode atribuir ata importancia a um
valor porque quer algo que ndo tem (e.g. possoas pobres querem uma vida confortavel)
Ou porque ja possui algo e quer mais (e.g. artistas atribuem um alto grau de importanciaa
um mundo de beleza). Uma pessoa pode atribuir baixaimportancia a um valor, prossegue
esse autor, porque ainda ndo atingiu maturidade suficiente para conhecé lo ou aprecia-1o
(e.g. adolescentes ndo se preocupam com a gquestdo da seguranca) ou ainda porque nunca
deu nem quer lhe dar importancia (e.g. possoas podem dar pouca importancia a serem
intelectuais e imaginativos). Assim, ha razbes aternativas pelas quais um individuo

atribui alta ou baixa importancia a determinado valor.

Outros estudiosos também procuraram reduzir a escala RVS em grupos menores,
sendo o trabaho de Crosby, Bitner e Gill (1990, apud MARMITT, 2001) um dos mais
rigorosos, de acordo com essa autora. Com base em resultados fatoriais anteriores, 0s
autores argumentam que os valores instrumentais poderiam ser agrupados em trés
categorias, enquanto gque os valores terminais seriam agrupados em quatro categorias. A
saber:

Valores instrumentais. conformidade (animado, asseado, obediente, polido e
responsavel); virtuosidade (tolerante, prestativo, honesto, amoroso); e auto-
diregdo (ambicioso, liberal, capaz, corgoso, imaginativo, independente,
intelectual, 16gico e auto-controlado).

Vaores terminais. idealismo (um mundo de beleza, igualdade e liberdade);
seguranca (um mundo de paz, seguranca familiar e seguranca nacional); auto-
atualizacdo (sentimento de realizagdo, harmonia interior, amor maduro, salvacéo,
auto-respeito, amizade verdadeira e sabedoria); e hedonismo (uma vida
confortével, uma vida emocionante, felicidade, prazer e reconhecimento social).

Mais do que dterar ou smplesmente classificar, o importante é refletir sobre os
principais vaores dos individuos. Portanto, a classificagdo de Rokeach (1973) é
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considerada suficiente e apropriada para ilustrar o papel dos valores pessoais no

comportamento organizacional dos profissiorais respondentes da pesquisa.

3.2 Estudos de géneros

O primeiro texto sobre género foi escrito por um homem, Robert Stoller, em
1968. Depois dele, o artigo de uma mulher, Gayle Rubin, em 1975, fez frutificar estudos
sobre géneros. Foi na década de 1980 que o conceito de género comegou a ser utilizado
por vérios estudiosos de natureza claramente feminista. No Brasil, 0 conceito ganhou
forca na década de 1990 com uma copia traduzida de um artigo de Joan Scott ressaltando
0 género como categoria analitica (SAFIOTTI, 2004a). Os estudos sobre género
ganharam forga principalmente por meio das pesquisas universitarias, que “pretendiam
deslocar a mulher das referéncias e das notas de rodapé, incorporéla ao corpo dos
trabal hos e constitui- la como o sujeito objeto dos estudos’ (LOURO, 1996, p. 8).

No principio, 0 recurso a0 termo “género” foi proposto por pesguisadoras
feministas americanas na década de 1970 em recusa ao essencialismo bioldgico e a
aparente imutabilidade imposta pela anatomia dos seres. Era necessirio identificar o que
era essencialmente natural e imutavel em homens e mulheres, ou sgja, apenas 0 sexo em
si, edissocia-lo daquilo que eram formas de discriminacéo e desigual dades entre homens
e mulheres em func&o do sexo. O conceito de género €, assim, mais amplo e abstrato que
0 de sexo.

Nesta linha, diversos autores (MARODIN, 1997, LOURO, 1996, AUAD, 2003,
VICTORIA e KNAUTH, 2004, CARREIRA, 2004, CONNELL, 2006) se referem a
género como sendo 0s aspectos psicoldgicos, sociais e culturais da feminilidade e
masculinidade, e ndo os componentes bioldgicos, anatdmicos e 0 ato sexual que

caracterizam o sexo.
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Segundo Marodin (1997), o papel do género € o conjunto de expectativas em
relacdo aos comportamentos sociais das pessoas de determinado sexo, como um esgquema
para a caracterizacdo de individuos usando diferencas bioldgicas como base para o
estabelecimento de diferencas sociais. Louro (1996) complementa que género esta ligado
a construcdo social de um individuo como sujeito masculino ou feminino. Nao < trata
mais de focalizar a mulher como objeto de estudo, mas sSim os processos de feminilidade
e masculinidade ou os sujeitos feminino e masculino. O conceito parece acenar também
para a idéa de relagdo, uma vez que os sujeitos se produzem em relacdo e na relagéo.
Victoria e Knauth (2004) definem o género como “uma construcdo socia e cultural do
sexo. N&o surge por acaso, mas trata-se de algo que se congtitui nos diferentes tempos e
espacos sociais’ (VICTORIA e KNAUTH, 2004, p. 81). Partindo de evidéncias de que
nao existe um “comportamento essencialmente masculino”, os autores argumentam que a
prépria concepcao de “masculino” se constroi em relacdo ao “feminino”. Trata-se de uma
descricdo necessariamente relacional. Assim, segundo esses autores, a0 mesmo tempo
que os papéis e as identidades de géneros sdo determinados pela cultura, eles também sdo
determinantes de uma série de comportamentos sociais. E de acordo com Auad (2003, p.
58), “caracteristicas psicologicas atribuidas aos géneros afetam diretamente o
comportamento do homem e da mulher em suas relactes na organizacdo e na sociedade”.
Dai ser comum associar 0 masculino a “ser capaz”’, dominador, independente, inteligente,
organizado, poderoso, racional, forte, masculo, ndo emotivo, entre outros; e o feminino a
ser delicada, dependente, preocupada com a aparéncia, emocional, fragil, generosa,
intuitiva, passiva, paciente, receptiva, responsavel, sentimental, timida, delicada,
amorosa, gentil, preocupada com os outros, subordinada, fértil, entre outros. Tanto que,
guando um assume o papel do outro, corre o risco de ser chamado de “marica” ou de

“mulher- macho”.

Entender o que sdo relacBes de género nos leva a compreensdo de que 0s
géneros masculino e feminino, diferentemente dos sexos, nao sao determinados
bi ol ogicamente. Masculinidades e feminilidades hegemdnicas sdo construgctes

culturais, varidveis no tempo e no espaco (CARREIRA, 2004, p. 125).

Conforme explica Connell (2006), diferentemente do conceito de género dos

autores acima, na perspectiva do “teto de vidro” os géneros sdo entendidos como duas
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categorias fixas de pessoas — homens e mulheres — definidos biologicamente. A margem
estatistica de diferenca entre essas duas categorias tem sido a medida do problema de
género. Segundo ela, sabe-se agora através de pesquisas que essa perspectiva

categorizada de género é profundamente inadequada.

Género é um sistema dindmico, ndo uma dicotomia fixa; as categorias por si
proprias ndo sdo simples nem estéveis (contrariando o0 senso comum); e muitos
assuntos relacionados a género est@o relacionados a padrdo de interacdo e
relacionamento, tendo pouco a ver com diferengas em caracteristicas pessoais.
Esta altamente reconhecido que padrbes de género afetam as relagcdes entre

homens e mulheres, assim como as relagbes entre os géneros (consigo
mesmos) (CONNELL, 2006, p. 839).

No entanto, para fins desta dissertacdo, € importante resgatar o “antigo” conceito
de género, o0 hiologico, pois a teoria do teto de vidro parte da premissa de que existe
discriminacdo as mulheres na sociedade e no ambiente de trabalho pelo sexo, e que
portanto homens e mulheres sdo tratados como seres distintos. Além disso, ndo sO a
teoria, mas a prépria sociedade ainda ndo assimilou totalmente o conceito de género
como aspecto socio-cultural além do sexo, pois limita seus ensinamentos a essa divisdo
biol6gica. muitos pais ainda vestem seus meninos de roupa azul e as meninas de cor-de-
rosa, e, depois do colégio, enquanto as meninas sdo levadas para dancar ballet para
desenvolver sua graciosidade e docilidade, os meninos séo conduzidos as escolas de judd
ou lutas marciais para que aprendam desde cedo a ser competitivos e fortes. Até os trens
de adgumas grandes cidades (como na Cidade do México) tém vagbes para homens e
vagoes para mulheres, como medida de protecdo as mulheres contra a violéncia ou abuso
sexual. E em nenhuma sociedade, sendo em ambientes domésticos ou comunidades

aternativas, 0s banheiros sdo unissex.

Existem “doencas de mulher”, como a “doenca de nervos”, a bulimia e a anorexia
(que escondem diversos conflitos socio-emaocionais que as mulheres sofrem e aos quais
s80 mais suscetiveis que os homens), bem como “doencas de homem”, como o tabagismo
e 0 acoolismo (por serem préticas aceitas e até mesmo val orizadas entre os homens). Um
tipo de doenca comumente associado ao género masculino sdo as cardiovasculares. Existe

um conjunto de elementos que age como “fatores de risco” para esse tipo de doenca,
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como a ingestdo de gorduras saturadas, o sedentarismo pela falta de prética regular de

atividades fisicas, o tabagismo e a hipertensio.

E certo também que essa tendéncia tem se modificado nas Ultimas décadas em
razéo do ingresso de mulheres no mercado de trabalho e da dupla jornada de trabalho a
gue estdo submetidas; trata-se, portanto, de mudancas que estéo ocorrendo em funcéo das
préprias mudangas nas expectativas de género. Mesmo assim, homens e mulheres ainda
s80 vistos e tratados como seres “antagbnicos’ e, porque homens e mulheres sdo
educados de maneiras distintas, isso certamente vai resultar em valores e comportamentos

diferentes navida adulta.

Como foi visto até aqui, € possivel estudar o0 género pela dicotomia sexo e género,
um situado na biologia, na natureza, e outro na sociedade, na cultura. Ambos os conceitos
s80 muito bem defendidos pel os diversos autores. Porém, apenas para complementar esta
fundamentacdo tedrica a respeito do estudo de géneros, também € perfeitamente possivel

trilhar caminhos para eliminar esta dualidade.

“Algumas poucas teorias ja formuladas tém tratado de fugir das categorias
cartesianas, com certo éxito. Um grande contingente de feministas, mulheres e homens,
tem combatido o raciocinio duaista, o que ja representa algo” (SAFIOTTI, 2004b, p.
108). Ao se enfatizar o cardter socia das diferencas entre homens e mulheres, deve-se
inferir o fato de que a construcéo dos géneros envolve o corpo sexuado. Segundo Safiotti
(2004b), 0 ser humano deve ser visto como uma totaidade, na medida em que o uno &
indivisivel; ndo existe uma sexualidade bioldgica independente do contexto social em que
€ exercida. Portanto, ndo se deve ignorar ou eliminar a biologia da histéria e do campo
social. Esta autora, que prega a linha do feminismo liberal, propde inclusive a eliminacéo
do esteredtipo do género em favor da nocédo do “andrégeno”, pelaqual o ser humano
retine o melhor de homens e mulheres em um Unico ser, como uma solucdo para libertar,
culturalmente, a mulher e 0 homem, dos seus papéis sexuais. Quem sabe ndo esteja nesse
raciocinio uma aternativa futura para os problemas organizacionais da diversidade de

género.
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3.2.1 Estudos organizacionais de mulheres profissionais

Os estudos organizacionais sobre mulheres profissionals comegaram a ser
desenvolvidos a partir da segunda onda feminista no Brasil da década de 1960. Essa
literatura organizacional foi baseada nos pressupostos da teoria feminista liberal, que
consiste em mostrar que “as mulheres também sdo gente” e por isso devem ter as mesmas
oportunidades profissionais que os homens (MANCINI, 2005). O propdésito desta secéo é
analisar, sob a Gtica dessa literatura estruturada, as causas que dificultam as mulheres

ocuparem cargos executivos nas organizagoes.

Segundo Duffy et a (2006), estudos de género tém demonstrado que o conceito
de sucesso profissional precisa ser ampliado, e alguns estudos mais recentes ja estdo
incluindo medidas objetivas (e.g. remuneracdo ao longo do tempo) e subjetivas (e.g.
satisfacdo pessoal) para a definicio de sucesso, como o0 estudo realizado por
Kirchmeyer's (2002), no qual ela incluiu um indicador subjetivo denominado “sucesso
percebido”. Segundo a autora, apesar de as mulheres ndo terem atingido o sucesso
profissional em termos objetivos como 0s homens (mulheres acumulam menos dinheiro
a0 longo do tempo), elas percebiam que suas carreiras tinham mais sucesso que as deles,

Ou seja, estavam mais satisfeitas com suas carreiras.

A extensdo com que as proprias mulheres usam medidas objetivas ou subjetivas
para definir o conceito de sucesso esta relacionada ao padrdo de cadéncia ou emergéncia
com que elas conseguiram desenvolver suas carreiras. (O'NEIL et a, 2003, apud DUFFY
et a, 2006). “Carreiras cadenciadas’ sdo agquelas que acontecem de maneira linear e
seqliencial, enquanto “ carreiras emergentes’ sdo aquelas que ndo seguem nenhum padréo
de regularidade, sofrem interrupcbes e sdo imprevisiveis, de modo a acomodarem
situagdes gque fogem ao cendrio tradicional de trabalho. Segundo estes pesquisadores,

mulheres com carreiras mais emergentes estdo mais sujeitas a utilizar medidas subjetivas
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de avaliacdo de sucesso profissional, como “crescimento pessoa”, “desenvolvimento

profissional”, “significado do trabalho”, entre outros.

Sobre a “percepcdo de sucesso” de carreira das mulheres, estudos mais antigos
(SCHEIN, 1973 e 1975, apud DUFFY et a, 2006) ja haviam notado que ambos, homens
e mulheres, acreditavam que suas carreiras de sucesso tinham “caracteristicas, atitudes e
temperamentos mais comumente atribuidos a homens em gera do que a mulheres’, ou
sgja, prevalecia a percepcdo de que “aboa geréncid’ era executada por homens.

Mancini (2005) e Gregory et a (2006) trouxeram uma importante contribui¢do ao
estudo organizacional das mulheres profissionais ao reunirem autores que teorizam a
respeito desse assunto, como Calas e Smircich (1998) e Gregory (1990). Sua linha de
pesquisa esta dividida em trés correntes tedricas, as quais estao descritas a seguir. Essas
trés correntes convergem para a linha behaviorista, ou sgja, 0 estudo do comportamento

de homens e mulheres na organizacdo e na sociedade.

A primeira corrente tedrica € centralizada no individuo, e explora as variaveis
psicolégicas comportamentais que contribuem para a discriminagdo da mulher
(GREGORY, 1990, HORNER, 1969, HENNING e JARDIM, 1977, RIGER e
GALLIGAN, 1980, e BUTTERFIELD e POWELL, 1981, apud MANCINI, 2005, e
GREGORY et a, 2006). Esses autores explicam gue a pouca representatividade de
mulheres nos cargos mais elevados das empresas advém de comportamentos e
caracteristicas tipicamente femininas, como medo do sucesso e dificuldade em assumir
riscos que ndo sejam compativeis com o perfil profissional exigido. O desenvolvimento
do individuo esta baseado no sexo e na “socializacgo do papel sexua” ou “ esteredtipo de
género” desenvolvido desde a infancia até a adolescéncia, como, por exemplo: 0s
meninos (e ndo as meninas) sdo estimulados a brincadeiras que desenvolvem a
capacidade de lideranca, estratégia e competicdo. Assim, as mulheres adquirem medo de
violar as normas atribuidas ao seu papel sexual, ou sgja, de serem rejeitadas socialmente e
se sentirem culpadas pela transgresso. A medida que mulheres avancam em cargos e

funcbes tradicionalmente ndo-femininos, a falta daquelas habilidades pode trazer
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conflitos & organizagdo que se materializam em barreiras a0 seu desenvolvimento
profissional. Os autores complementam essa corrente salientando a visdo que os homens
tém de assumir riscos para 0 sucesso ou para 0 fracasso como uma recompensa para o
crescimento de suas carreiras futuras, ao passo que as mulheres buscam o cumprimento
de seu trabalho no presente, ndo tém certeza do futuro de suas carreiras, e com iSso

enxergam nos riscos um fator desestimulante ao desafio apresentado.

Dessa primeira perspectiva tedrica, surgiram diversas pesquisas explorando a
possibilidade de haver diferentes conportamentos de gerentes homens e mulheres em
virtude do sexo; e o resultado encontrado nesses estudos foi de que ndo foram
encontradas diferencas entre homem e mulher que poderiam afetar seu desempenho
organizacional, mas, ocasionalmente, diferencas em seu “estilo de lideranca’
(BUTTERFIELD e POWELL, 1981, apud MANCINI, 2005, p. 66).

A segunda corrente esté relacionada a pesquisas de enfoque sociolégico, ou sgja,
estudos no campo da sociologia das organizagdes, explorando o comportamento do
homem e da mulher no contexto organizacional (KANTER, 1977, apud MANCINI, 2005
e GREGORY et a, 2006). Kanter baseou sua teoria em um estudo de caso na década de
1970, que consistia em considerar que a trajetoria das mulheres na hierarquia do poder se
da em funcdo das estruturas e processos organizacionais, OUu Sgja, as pessoas Se
comportam em fung&o do cargo que exercem, independentemente do seu género. Nesse

contexto ndo havia espago para “ comportamento feminino” nem “masculino”.

Nessa corrente, Kanter (1977, apud MANCINI, 2005) destacou trés importantes
estruturas variaveis dos processos organizacionais. a da oportunidade, a do poder e a do

tamanho dos grupos sociais.

A estrutura da oportunidade refere-se ao comportamento organizacional de cada
individuo vis-a-vis as expectativas que esses mesmos individuos tém em relacdo ao seu
futuro profissional; ou sga, as pessoas que enxergam alguma oportunidade de

crescimento profissional desenvolvem um “circulo de vantagens’, sGo ambiciosas, tém no



60

trabalho o centro de suas vidas, sdo aceitas pelo grupo de ato poder bem como adquirem
poder, posicionam se publicamente com maior seguranca, tornam-se impacientes quando
véem gue ndo conseguem mobilidade na organizagcdo e véem seus trabalhos como
instrumento de crescimento organizacional, enquanto pessoas que estao no “circulo de
desvantagens” tendem a limitar suas aspiracOes profissionais e criticam enfaticamente a

hierarquia do poder organizacional.

A estrutura do poder refere-se a autonomia que cada individuo tem de agir dentro
da organizacdo. Seu desenvolvimento profissiona se da em funcdo do acesso que tem ao
alto escaldo organizacional, a informagdes, redes de relacionamento e mentores. A
capacidade de lideranca se da conforme a aceitagdo dos subordinados, que preferem os

mais poderosos como lideres, independentemente do sexo.

O tamanho ou a estrutura numeérica dos grupos sociais refere-se a quantidade de
pessoas que pertencem a cada grupo socia. Assim, 0 grupo da maioria tem mais
visibilidade social, mais credibilidade, mais acesso a informagdes, mais oportunidades,
etc. Essa divisdo em grupos sociais reforca o esteredtipo de géneros, pois 0s homens sdo
maioria e assim terminam por limitar o acesso de mulheres a determinadas areas da

empresa, como o alto escal do.

Por fim, Karter (1977, apud MANICINI, 2005) conclui que as mulheres estdo em
desvantagem em termos de oportunidade, poder e propor¢&o numeérica nas organi zagoes,

porgue se encontram em sua maioria em cargos de baixa mobilidade, autonomia e

ocupacao.

E finalmente a terceira corrente aborda o esteredtipo do género na organizacdo e 0
seu reflexo no comportamento do sistema social (DENMARK, 1977, MARSHALL,
1984, DEXTER, 1985, e POWELL, 1993, apud MANCINI, 2005, e GREGORY ¢t d,
2006). O esteredtipo é uma criagdo da sociedade que determina o comportamento do
homem e da mulher com base nos conceitos de masculino e feminino. Dai advém “o que

nOs somos’, “como NOS comportamos’, “como 0S outros Nos véem” e “como 0S outros se
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comportam em relacdo ands’. A construcdo e o uso do género é uma forma de perpetuar

0 sistema patriarcal, onde as mulheres vivem em relacdo de desvantagem e submissdo em
relacdo ao homem.

3.3 Os valores “esperados’ de homens e mulheres
Os valores sdo “esperados’ a medida que se repetem em homens e mulheres, ou
sgja, sdo freqlientemente encontrados em cada um desses géneros. Mas néo que homens e

mulheres sejam essencia mente ou necessariamente desta ou daquela forma.

Em outros estudos citados a seguir, que aplicaram a RVS a homens e mulheres,
detectouse aguilo que pode ser chamado de “valorespadrdo” ou “padréo de
comportamento de homens e mulheres’. Na realidade, essas pesquisas contribuem para a

formacao do “esteredtipo do género” comentado anteriormente.

Em uma pesquisa realizada no Lewis-Clark State College em 1992 e intitulada
“Value priorities of males and females’ (RYKER, MAYTON Il e GRANBY, 1992),
constatou que os homens ai entrevistados valorizavam mais uma vida confortavel,
excitante, o prazer, o reconhecimento social, a obediéncia, educacdo/polidez e auto-
controle; ja as mulheres, concluiu-se, valorizam mais um mundo de paz, igualdade de
oportunidades, harmonia interior, respeito-proprio, mente aberta, independéncia e
afetuosidade.

Ha de se observar que essa pesquisa foi realizada em 1992, junto a um grupo de
estudantes de uma cidade dos Estados Unidos. Fatores culturais e temporais certamente

influenciam nos resultados de uma pesquisa como essa.

Assim, n&o se pode afirmar categoricamente que “as mulheres sdo mais boazinhas

que os homens’ ou que “as mulheres sdo atruistas e os homens so egoistas’, nem

qualquer outra dicotomia de valores. Prova disso sdo Catarina de Médici (que deixou
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fama de ditatorial; era pouco ou nada escrupulosa, calculista, ardilosa, inteligente, ativae
ambiciosa; sO via os interesses de sua familia e seus métodos nisso eram absolutamente
egoistas, foi acusada de ser a responsavel pelo Massacre de Sdo Bartolomeu e de
assassinar varios de seus inimigos, como Margarida de Navarra, que havia de ser sogra de
sua filha Margot, e até mesmo os seus proprios filhos), Margareth Thatcher (austera na
administracdo pela queda da inflagdo, provocou a quebradeira de bancos e instituicoes
financeiras na Inglaterra; interveio energicamente na promogdo do conflito das Ilhas
Malvinas e foi onsiderada responsavel pela morte de milhares de soldados; reprimiu
movimentos sociais com dureza) e Lucrécia Bérgia (mulher fatal, de desgjos carnais aos
treze anos de idade quando do seu primeiro casamento; acusada de manter relagoes
incestuosas com seu pai e seus irmaos, despertava lendas por sua beleza, inteligéncia e
refinado talento politico). Ao longo de suas vidas, conforme relatado pela enciclopédia

eletronica Wilkipedia, elas ndo se comportaram como pessoas muito “boazinhas’.

Em uma pesquisa mais recente, ainda em andamento, executada pelo grupo de
pesquisainternacional do qual esta pesquisa fara parte em breve e intitulada The values of
males and females in the East and West, buscou-se comparar os resultados de valores de
homens e mulheres entre diversos paises, tais como Afeganistdo, China, Hong Kong,
Japdo, Filipinas, Tailandia, Singapura, Estados Unidos, Islandia, Coldmbia e México.
Note-se que a diversidade cultural é uma caracteristica desse projeto. Esse estudo, até o
presente momento, estd auferindo resultados mistos. alguns valores de homens e
mulheres sd0 convergentes, ou sgja, 0s homens estdo adotando alguns valores mais
voltados para a coletividade, como amizade verdadeira e amor maduro, enguanto as
mulheres por sua vez estdo adotando alguns valores mais individualistas, como vida
confortavel e auto-controle, 0 que se resume em convergéncia de alguns valores através

dos sexos e das culturas.

No entanto, ainda prevalece o cenério tradicional de tendéncia ao individualismo
da parte dos homens, notado pela maior incidéncia de alguns valores como vida
excitante, sentimento de realizagdo, seguranca familiar, prazer, sabedoria, capacidade,

coragem, independéncia, logica e responsabilidade. E as mulheres, mais voltadas ao
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coletivo, puseram mais énfase nos valores. mundo de paz, harmonia interior, perdéo,

altruismo, imaginagdo, inteligéncia, afetuosidade e lealdade.

A despeito dessa aparente mudanca de valores observada ap6s um periodo de
quinze anos entre uma pesquisa e outra, fato é que o egeredtipo de géneros ainda esta

muito presente em nossa sociedade e se faz notar também no ambiente de trabalho.

3.4 0 “teto de vidro” e as barreiras a ascensdo profissiona das mulheres

Das palavras de Steil (1997) e por meio da Figura 2 abaixo, pode-se extrair uma

definicdo do conceito de “teto de vidro”:

O conceito de teto de vidro foi introduzido na década de 80 nos Estados
Unidos para descrever uma barreira que, de tdo sutil, é transparente, mas
suficientemente forte para impossibilitar a ascenséo de mulheres a niveis mais
altos da hierarquia organizacional. Tal barreira afetaria as mulheres como
grupo, impedindo avancos individuais exclusivamente em fungdo de seu
género, e ndo pela inabilidade de ocupar posi¢cdes no topo da hierarquia
organizacional (STEIL, 1997, p. 62).

Figura 2 — O teto de vidro na piramide organizaciona

leea=N==a O teto de vidro

homens _— > Staff operacional \ <+— mulheres

OIT. Breaking the glass ceiling: women in management — Executive summary, p. 6, 2002.
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Steil (1997) se amparou em outros autores (Gentile, 1991, Ohlott, Ruderman e
McCauley, 1994, Powell e Butterfield, 1994, Dwyer, Johnston e Miller, 1996 e Marsden,
Kalleberg e Cook, 1993) e fez um levantamento de diversas barreiras ou formas de
manifestacdo do fendmeno dentro de organizagdes. O mesmo fez Mancini (2005) (por
meio de Powell, 1993, Olson, 1985, Szoke, 2004, Tharenou, 1994, Ragins, Townserd e
Mattis, 1998, Wood e Weiss, 1994, Ragins e Cotton, 1991 e Minc, 2001). Ambos autores
sd0 entdo reproduzidos nos proximos paragrafos no sentido de explorar a questédo do
fendmeno do glass ceiling ou “teto de vidro”.

Steil (1997) cita a contratagdo como um dos primeiros momentos em que pode-
se manifestar o fendmeno do teto de vidro. Poucos executivos homens admitem rejeitar
uma mulher em funcéo do seu género e, também, poucos discordam sobre as mulheres
poderem oferecer importantes habilidades gerenciais. Entretanto, hesitam em investir
tempo e recurso em treinar uma mulher e depois vé-la casar-se, engravidar e deixar a
organizacao.

Quando da promocgéo, as mulheres que, comparadas aos homens, ndo tém em seu
curriculo uma experiéncia téo interessante quanto, por exemplo, a de liderar uma faccéo
da organizacdo em outro pais, ndo sG0 merecedoras das mesmas promogdes que Sseus
colegas do género masculino que receberam aquela oportunidade. Forma-se ai um
processo retroalimentar: as mulheres ndo recebem oportunidades de projetos desafiadores
porque ndo sdo consideradas tdo capazes quanto os homens de tocar esses projetos, e
depois ndo sdo promovidas justamente porque ndo tém nenhum projeto interessante em

Seu curriculo.

Steil (1997) menciona que um dos fatores mais importantes na preparacéo de
profissionais para a ocupacao de altos cargos na hierarquia organizaciona é a delegacéo
de tarefas desafiadoras e projetos importantes, pois estes colocam 0s seus
responsaveis em posicdo de dta visibilidade e assm os motivam, aém de permitir o
aprendizado de habilidades cruciais para o desempenho de fungdes no topo da hierarquia

organizacional. A respeito disso, estudos indicam que os homens em geral estdo menos
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propensos a delegar tarefas desafiadoras a mulheres, dentre elas enviar profissionais para
projetos no exterior, sob a alegacdo de que as mulheres poderiam ser discriminadas. No
entanto, entrevistas feitas com mulheres que assumiram essas fungdes no exterior
apontaram que apenas 2% delas falharam em suas missdes, e elas alegaram que 0s
membros das organizagOes as recebiam prioritariamente como gerentes estrangeiras, e
apenas secundariamente observavam serem do género feminino (Ohlott, Ruderman e
McCauley, 1994, apud STEIL, 1997).

Além disso, sugere Stein (1997), para garantir imparcialidade a0 género no
momento da promog&o é necessario que os procedimentos segjam padronizados ou que 0s
critérios utilizados ndo sgiam vagos, em outras paavras, que os critérios de avdiacdo

sgjam mais transparentes e iguais para todos.

Mancini (2005) ressalta uma outra barreira a ascensdo profissional das mulheres:
a cultura organizacional. O proprio ambiente organizacional exclui as mulheres na
hierarquia do poder, em virtude de: a) elas ndo serem freglentemente ouvidas por seus
chefes;, b) os homens terem dificuldade em aceitar que sgjam supervisionados por
mulheres; c) a estrutura organizacional criar acesso diferenciado a algumas fungoes
organizacionais (RAGINS, TOWNSEND e MATTIS, 1998, apud MANCINI, 2005).
Esse terceiro item € conhecido como glass wall (“parede de vidro”) e descreve “a
segregacdo ocupacional que restringe 0 acesso das mulheres em certos tipos de
ocupacdo” (MILLER, KERR, REID, 1999, apud MANCINI, 2005, p. 87).

“Segregacdo ocupaciona” significa que as mulheres assumem funces em &reas
consideradas pouco estratégicas ou fundamentais para 0 desenvolvimento organizacional,
&reas entdo consideradas “femininas’ como administracdo ou recursos humanos.
Obviamente o conceito de parede de vidro ignora a importancia que essas aeas tém para
0 bom desenvolvimento das operacbes de uma empresa. S&o consideradas éreas
fundamentais. producdo, vendas, marketing, engenharia, contabilidade e finangas, que

remuneram melhor e sdo fundamentalmente “masculinas’.
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OIT. Breaking the glass ceiling: women in management — Executive summary, p. 6, 2002.

Mancini (2005) enfatiza ainda a barreira do mentoring (programa onde um
profissional mais experiente atua como mentor dos menos experientes, de modo a lhes
aconselhar a respeito da cultura organizacional e dar-lhes retorno acerca de seu
desempenho, gudando no desenvolvimento de sua carreira). Segundo a autora, como esse
tipo de relacionamento tende a aproximar mentor e “mentorado”, os pares que se formam
tendem a se concentrar em seus géneros para escapar de insinuagdes como assédio sexual
ou de um relacionamento sentimental ou sexual dentro do ambiente de trabalho
geramente ndo incentivado pelas empresas (RAGINS e COTTON, 1991, apud
MANCINI, 2005). A medida que faltam mulheres em cargos hierarquicos elevados,
faltam mentoras para as mulheres. Além do mais, uma mulher mentorando outra mulher
em um ambiente bastante masculinizado em pouco pode |he favorecer. Outro fator que
dificulta a rede de relacionamento de mulheres é o fato de que essas atividades de
aconselhamento normalmente ocorrem em momentos de descontragdo, como atividades
esportivas subsidiadas pelas empresas, dentre elas o futebol. Exemplos desse tipo de

atividade envolvendo mulheres s30 escassos.

O assédio sexual também se configura como uma barreira quando um ndo aceita
a “cantada’ lancada pelo outro e passa a ser ameacado e chantageado por aquele que

detém o poder. Essas chantagens e ameacas podem ser a perda do emprego ou de uma
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promocdo, uma transferéncia, 0 ndo acesso a um trabalho ou a alguma informacéo
relevante, etc. Segundo Powell (2003, apud MANCINI 2005), o assedio sexual, conforme
modelo scio-cultural, ndo esta ligado & sexualidade. E uma forma de expressar poder e
dominagio em relagdo a individuos com menos poder. E muito @mum em sociedades
patriarcais, onde os homens sdo dominadores e as mulheres mantidas dependentes e por

iSSO submissas.

Os car gos ocupados por mulher es sio menos remunerados e possuem menores
perspectivas de promocgdes. Por exemplo, mulheres que ocupam car gos de chefia sdo em
menor nimero, € mesmo quando 0S ocupam, possuem um escopo de autoridade mais

restrito que o dos homens em posi¢des similares.

Steil (1997) cita outra investigacdo feita por Marsden, Kalleberg e Cook (1993)
acerca datradicional visdo de papéis familiares, na qual as mulheres sdo consideradas
mais apegadas a familia, ao casamento e aos filhos - de modo que isso interferisse na sua
motivacdo diminuindo seu comportamento organizaciona -, apontou para a seguinte
conclusdo: 0 que provoca pequenas variagdes no comprometimento entre os géneros sao
atributos de cargos ocupados e ndo caracteristicas pessoais. “Um clima interpessoa
positivo e a oportunidade de trabalhar com autonomia séo de especia relevancia para o
comprometimento organizaciona”, afirmam os autores (MARSDEN, KALLEBERG e
COOK, 1993, apud STEIL, 1997, p. 65).

Uma abordagem originéria da psicologia social também estaria sendo utilizada
para reforcar a existéncia do fendmeno do teto de vidro: trata-se da teoria da identidade
social. Um dos axiomas bésicos da teoria da identidade social postula a necessidade
humana de manutencéo de elevado grau de auto-estima. Por meio de categorias como
afiliacdo organizacional, idade, raca, género, status ou religido, o individuo se define em
termos de identidade social. O género aparece em pesquisas desenvolvidas por Marini e
Briton (apud STEIL, 1997) como uma instancia social de auto-categorizacdo importante.
A tendéncia generalizada de segregacdo do trabalho por género e a participacdo mesmo

que irrisoria das mulheres em atos cargos de hierarquia organizacional podem estar
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relacionadas a tentativa dos homens de resguardar a auto-estima conferida historicamente
a0 seu grupo enquanto detentor dos postos de comando e de maior visibilidade nas
organizagoes. “Heterogeneidade no que se refere a0 género nos postos de comando
estaria relacionada com a fragmentacdo de um grupo psicolégico firmemente
estabelecido e, consequentemente, com a diminui¢do da auto-estima das pessoas que 0

compdem”, conclui Steil (1997, p. 67).

Por fim, Steil (1997) cita ainda que o teto de vidro pode ser discutido sob a
per spectiva da manutencdo do poder por grupos nas organizagdes. as poucas mulheres
no poder podem representar uma ameaca para a maioria masculina no que se refere a
pressdo para a divisdo do poder e dos privilégios com o grupo de mulheres previamente
excluido dessa posicéo de destaque. Além disso, 0 poder e 0 status do grupo estdo
diretamente relacionados ao salario e a estrutura organizacional, e € necessario garantir a
sua manutencdo nos postos de poder, como na logica do interesse proprio. Assm, as
carreiras das mulheres s8o menos incentivadas que as dos homens, visto que a clpula do
poder que decide pela distribuicdo de verba para treinamentos é essencialmerte

masculina.

Nessa linha, Alves (1997, p. 209) afirma que as mulheres s&0 menos treinadas que
os homens. “Elas normamente recebem treinamentos destinados a empregos
considerados de mulher (secretéria, costureira, etc) que, muitas vezes, sdo 0s de menor
prestigio”. Politicas de treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho,
contratacdo, etc, sdo técnicas empregadas para a perpetuacdo no poder. Resta as mulheres
buscarem outros tipos de treinamento fora do espaco organizacional, como cursos
técnicos, de pés- graduacdo, palestras, etc. Dai enveredarem para o desenvolvimento pela

educacdo, e ndo raramente apresentarem curriculos mais qualificados que os dos homens.

Ainda sobre poder e género, Cappelle et a (2004), influenciados por uma analise
foucaultiana, sugerem que as relagbes de poder que se estabelecem entre homens e
mulheres sdo delimitadas pelos sexos, pois deles se esperam determinados

comportamentos e condutas. Essa delimitacdo € considerada natural e inevitavel,
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incorporada nos corpos e habitos dos agentes, onde os principios masculinos séo tomados
como medidas de todas as coisas. Nesse contexto, essa perpetuacéo da relacdo de poder
pelo género ndo ocorre apenas no ambito doméstico, onde ela € mais visivel, mas em
outras instancias, dentre elas as organizagdes. A distribuicdo de cargos administrativos
representa a alianca entre a dominagéo e a exploracéo de mulheres trabalhadoras, em que
elas, a0 ocuparem esses cargos, podem passar a agir de maneira a buscar possivels
beneficios advindos dos jogos de poder, apesar de ainda estarem a margem desse espago
onde a masculinidade se afirma e se redliza. A imposicdo de metas, procedimentos e
tarefas em cargos de chefia feminina se da por superiores do sexo masculino, enquanto
gue as chefes mulheres figuram como coadjuvantes do poder. Ocorre, pois, uma
cumplicidade das proprias mulheres em determinadas situagdes. Nesse contexto, 0s
autores sugerem “pensar o feminino e o masculino como construgdes sociais
relacionadas, deslocando-se o foco de andlise da ‘mulher dominada para grupos €/ou

sociedades localizadas e datadas, com formas especificas e particulares de interacdo”

(CAPELLE et a, 2004).

O universo masculino tem conseguido se impor sob a forma de evidéncias, ou
sga, “isto é assm”. Porém, ele tem sido questionado por contestagdes feministas que
agem no sentido de romper com tais evidéncias. Essas contestagdes funcionam como
formas de resisténcia indispensaveis para desencadear processos de transformagdo nas
relagdes de género. As organizacdes podem ser entendidas como espagos em gue homens
e mulheres se articulam por meio de movimentos de negociacgao, contestacéo e de luta de
acordo com o0s interesses em questdo, buscando auto-regular suas posicoes. Nesse
contexto, as relacOes de géneros podem ser percebidas como mecanismos que Sd0
instituidos e instituem agdes e comportamentos. E nessa teia de relacionamentos de
interesse, aliancas, adesdes e resisténcias, homens e mulheres ndo devem ser vistos como
elementos sob total dominacgdo, impedidos de ter atitudes, reagtes e comportamentos
proprios, mas sSim sob uma perspectiva que considera o poder como resultado das

relacBes e contingéncias.
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Na redidade, até um certo ponto, as organizacbes hoje tém se permitido
experimentar homens e mulheres em diversos cargos dentro das organizagdes; até mesmo
equipes de vendas sdo formadas por contingente feminino. Obviamente, ndo se trata de
uma pratica difundida pela maioria das empresas. Os programas de mentoring, citados
como algo fora do acance das mulheres, ndo necessariamente ocorrem em momentos e
locais dos quais elas ndo podem participar; podem ocorrer e de fato ocorrem, por
exemplo, na hora do cafezinho, nos corredores, na hora do almogo, em grupos maiores
que ndo em pares, etc, de forma que os riscos de assédio e de relacionamento sexual
figuem minimizados e a atividade sgja desenvolvida com a mesma valia que tem para 0s
homens. E mesmo a visdo do exercicio de poder como uma acdo raciona e
maquiavelicamente impetrada contra as mulheres, pela manutencdo do poder do império
masculino nas organizacOes, esta sujeita a uma certa dose de exagero e fantasia, uma vez

gue ndo foi efetivamente verificada.

De toda sorte, o teto de vidro hoje tem sido institucionalmente combatido pela
iniciativa da equal opportunity dentro das organizagdes. Ou sgja, tém-se oferecido aos
empregados, independentemente de género, raca e condicdes fisicas, oportunidades iguais
de entrada, desenvolvimento e crescimento profissional de forma estruturada. O que
ocorre é que, transcorrida uma década desde o estudo de Steil (1997) apontando para a
existéncia do teto de vidro, as estatisticas ainda mostram que as mulheres sdo minoria no
poder das organizagbes e concentram-se nos postos mais periféricos, precarizados e
menos qualificados (pré-montagens, trabalhos mitudos, manuais e repetitivos), sob os
argumentos da auséncia de forca fisica, por exemplo, nos ambientes fabris - mesmo a

despeito da elevada automacdo industrial - e da falta de um curriculo “mais interessante”.

Uma Ultima barreira ao desenvolvimento profissional das mulheres, e que serd
abordada com mais énfase no item seguinte, € a conciliagdo entre vida profissional e
familiar.
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3.4.1 “Igualdade de oportunidades’ e outras formas de superar barreiras

Wood e Newton (2006) destacam a conciliacdo entre carreira e familia e filhos
como a maior barreira estrutural ao desenvolvimento socia das mulheres, que as
diferencia dos homens e as coloca em condi¢do de inferioridade. Ambas afetam o
desenvolvimento profissional da mulher a medida que en determinado momento da
carreira, muitas se deparam com o dilema familia x carreira, e a maioria opta pela
primeira. Os homens geralmente n&o vivem esse dilema; tradicionalmente optam pelo seu
trabalho em detrimento da familia porque foram educados para isso, ao contrario de suas

mulheres, que sdo presenca quase sempre garantida no cuidado dos filhos.

As autoras sustentam essa argumentacdo especialmente no ambiente de
profissionais de nivel gerencia, onde culturalmente se espera de um gerente ou diretor
uma carga horéria de dedicagcdo em torno de dez horas de trabalho por dia, e até mais
tarde da noite em determinadas ocasides, 0 que se torna incompativel com atividades

familiares.

As mulheres que sdo profissionalmente bem sucedidas, ou ndo tém filhos ou
tém um parceiro que toma conta dos filhos em periodo integral, ou
terceirizaram totalmente essa tarefa. S&o poucas as mulheres em nivel sénior
que tentam levar as duas frentes. Sem divida, trata-se de uma barreiral
(WOOD and NEWTON, 2006, p.1)

A exemplo disto, uma reportagem feita pelarevista Vida Smplesem novembro de
2005 descrevia a contribuicdo do universo feminino ao mundo, em particular ao ambiente
de trabalho. Ao destacar algumas caracteristicas femininas, dentre elas o gosto por
acolher e cuidar do proximo, a reportagem comenta: “Rosi, uma curitibana de 26 anos,
trabalha e cuida da casa, numa jornada dupla bastante familiar para as mulheres do
mundo todo. Cansada de tratar sozinha de tudo, um dia chegou para o marido e disse:
‘Bastal’ E ndo é que a moca ficou ma e descobriu que, no fundo, sentia um prazer

enorme em cuidar do companheiro, dosfilhos e da casa?’ (SALLUM, 2005, p. 32).
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Alternativamente, muitas mulheres abdicam de ser maes em prol de suas
carreiras, 0 que tem preocupado governos no gue diz respeito a crescimento popul acional
e taxa de natalidade, especiamente na Europa. Da mesma forma, h4 também, porém em
menor quantidade, homens que abdicam de suas carreiras em prol de sua familia, uma
vez que, assumidamente, a mulher € quem ganha mais no casal.

O dilema familia x carreira também pode ser visto sob a ética de que as
organizacOes sdo falhas em oferecer aos seus empregados condicdes de trabalho que lhes
permitam conciliar estes dois aspectos importantes da vida de uma pessoa, sgja ela

homem ou mulher.

Por isso, 0 movimento da equal opportunity (“igualdade de oportunidade”) teve
grande repercussdo no contexto organizacional como a solugdo para esse problema,
notadamente na Europa, e que vem de encontro também ao problema do teto de vidro.
Tratase de um movimento organizacional que engloba préticas corporativas que
oferecem as mulheres as mesmas oportunidades de desenvolvimento profissional que
normalmente sdo dadas aos homens, levando em consideracdo as barreiras que as

mulheres enfrentam no ambiente organizacional .

Do ponto de vista das organizagOes, sua aceitacdo tem sido grande. Segundo Doke
(2005), isso se da em parte por causa do risco gue uma empresa corre com potenciais
reclamagdes trabalhistas em funcdo de discriminagdo. O primeiro passo para uma
organizagcdo se livrar do risco de contingéncia trabalhista, conforme relata o periodico
Personnel Today de 11 de janeiro de 2005, é oferecer oportunidades de entrada iguais
para todos, contratar e promover de acordo com o desempenho profissional e potencial
demonstrado, enfim, tratar seus empregados com sensibilidade. Em outra palavras, um
programa de igual dade de oportunidades protege ndo apenas os empregados mas também
0s empregadores e a sociedade como um todo.

Segundo dados do periddico Employee Benefits publicados em 18 de abril de
2006 em Londres, em 2000 foi fundada também em Londres a EOC-Equal Opportunity
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Commission (comissdo para igualdade de oportunidades), que por sua vez ingtituiu a
Equal Pay Task Force (forca-tarefa para remuneracdo igualitéria), com a missdo de
eliminar as enormes diferencas entre salarios pagos a homens e a mulheres. O governo
britanico também obrigou 45% das maiores organizagdes do pais a fazerem uma EPR
equal payment review (revisdo de seu programa de remuneracdo) até 2008. A EOC tem
forca de 6rgéo regulador, e por isso dita leis e normas que tém de ser seguidas por
organizacbes em ambito publico e privado. Essa agdo corporativa se reflete no Brasil
apenas nas empresas globais que mantém subsididrias neste pais, e portanto sua

abrangéncia ainda é bastante limitada.

Apesar de ter havido algumas melhoras nas taxas de desigual dade de remuneracéo
entre homens e mulheres nos Ultimos anos, as discrepancias permanecem: de acordo com
estatisticas da EOC publicadas no Employee Benefits (abril de 2006), mulheres que
trabalham em regime de periodo integra ganham 17,1% menos que os homens que
exercem a mesma funcdo; mas a defasagem é maior ainda entre mulheres que atuam em

meio periodo e seus correlatos do género masculino: 38,4%.

Dados da EOC mostram que até agora 61% das organizagdes do setor publico tém
conduzido a EPR ou estdo em processo, comparadas a 39% apenas de empresas do setor
privado. No entanto, sob o ponto de vista das organizagdes de todos os tamanhos, 28%
das empresas do setor publico estdo fazendo revisdo pela primeira vez, enquanto 5%

das empresas privadas nunca o tinham feito anteriormente.

De fato, ainda segundo dados da EOC, a distancia que existe entre a remuneracéo
de homens e mulheres é 10% maior no setor privado. 1sso provavel mente € decorrente do
fato de que, desde 2006, o governo britanico tem introduzido uma politica de direitos
iguais para os géneros no setor publico. Em 2007, essa politica obrigara os empregadores
adivulgarem suas préticas de remuneracdo igualitaria.

O cerne do problema do setor privado parece estar na falta de clareza quanto as

normas a serem seguidas nesse processo de revisdo de remuneragdes. No sentido de
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implementar uma EPR o0s empregadores devem comparar cargos ou funcdes de igual

vaor. Isso significa que funcbes diferentes podem ser comparadas por aspectos
diferentes, como esforcos necess&rios para a sua execucdo, habilidades requeridas e
necessidades de tomada de decisdo. Como resultado, fungdes de mesma natureza podem
ser usadas como parémetro para equalizacdo de salarios. OrganizagOes do setor publico
usam o sistema de avaliagdo de cargos, “gue cobre toda a gama de cargos, desde um
cientista da Antarctica até o rapaz que varre as folhas do parque’, afirma McGuigan, da
Towers Perrin, empresa de consultoria em recursos humanos. (Employee, 2006).

O codigo de equiparacdo salarial da EOC inclui ainda a comparagdo dos
beneficios e recompensas na formagdo da remuneragdo, o que pode se constituir em uma
armadilha na comparacdo de salarios, pois caso hga funcionarios que recebem, por
exemplo, algum beneficio por tempo de casa, esse beneficio ndo poderia ser usado na
base de comparacdo e ndo eliminaria uma provavel inequidade na composi¢éo salarial
dos profissonais. Essa premissa ndo inclui os beneficios flexiveis, pois estes sdo mais

facilmente avaliados.

O coédigo enfatiza ainda a importancia de se controlar as oportunidades de
promocgdo, a necessidade de trabalho em regime de hora extra, etc, para garantir que
exista a igualdade de oportunidades aos sexos. Por exemplo, um treinamento que é
ministrado em final de semana ou em regime de hora extra, quando as mulheres séo em
Sua maioria as principais responsaveis pel os cuidados com a casa e os filhos, esta passivel
de questionamento pela EOC. Outro exemplo: bonus oferecido sem critérios muito claros
de contemplacdo ou que ndo esteja explicitamente atrelado a desempenho profissional,
também pode ser indicio de discriminagdo. Como sd0 questdes cuja avaliagdo
involuntariamente envolve julgamento, fica dificil afirmar se um empregador estd sendo

justo ou injusto.

Além de pagamentos iguais, outras importantes demandas que os profissionais

tém das empresas em que trabalham sdo creches que atendam seus filhos das 8h as 18h,

programas que permitam aos pais se ausentarem do trabalho quando seus filhos
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necessitam deles, e programas de licenca maternidade e paternidade, além de ofertas de
trabalho com remuneracéo proporcional em meio periodo, especialmente para mulheres,
sem prejuizo dos seus beneficios atuais (NENTWICH, 2006). Tratase de politicas
corporativas que, se implementadas, permitiriam principalmente as mulheres trabahar e
cuidar de sua familia a contento.

A oferta de beneficios e privilégios a homens e mulheres pais e maes no ambiente
de trabaho pode, ainda, se concretizar em potencia foco de tensdo a medida que
profissionais que ndo tém filhos tendem a se sentir prejudicados ou merecedores dos
mesmos tratamentos (WOOD e NEWTON, 2006). A exemplo disto, em uma pesquisa
realizada pela revista Exame no Brasil a respeito das melhores empresas para a mulher
trabalhar, a S0 Bernardo Salide, empresa que foi eleita a primeira do ranking em 2006,
citou, dentre os seus beneficios, um “auxilio creche’” e “auxilio material escolar”.
Segundo o presidente dessa empresa, “quando os beneficios foram criados, eles eram
voltados apenas para as mulheres, mas os homens reclamaram e nés resolvemos inclui-
los.” (PRATES, 2006, p.48) A reportagem ndo comenta, mas certamente essa extensao

representou custos adicionais a empresa.

Nentwich (2006) sugere andisar a questédo da igualdade de oportunidades sob
dois pontos de vistac homens e mulheres sdo iguais enquanto forga de trabalho e portanto
deveriam ter os mesmos direitos; ou, ao contrério, homens e mulheres ndo sdo iguais e
jamais serdo, pois foram educados de maneiras antagonicas desde a infancia e por causa
da gravidez que recai sobre a mulher, e, ao invés de serem combatidas, essas diferencas
tém de ser assimiladas pelos sexos e pelas organizacOes que empregam a mao de obra
feminina

Nesse contexto, a autora apresenta uma proposta de minimizacéo das diferencas
entre homens e mulheres no ambiente de trabalho, de modo a que as mulheres tenham as
mesmas condic¢des de competir com os homens; assim, diferencas de género ndo sdo algo

natural ou “dado”, mas resultado de papéis sociais atribuidas a homens e mulheres. E, no

futuro, homens e mulheres trabahariam nas mesmas profissdes, dividiriam as
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responsabilidades pela casa e pelos filhos, e ganhariam igual e assim proveriam o
sustento do lar de maneira igual. Uma proposta bastante semelhante a dos andrégenos de
Saffiotti (2004b). No entanto, ainda permanece o dilema: como é impossivel testar essa
premissa de que homens e mulheres podem ser iguais, corre-se o risco de traté los de
maneiraigua quando, narealidade, sdo diferentes.

Por outro lado, Nentwich (2006) também apresenta uma proposta de que as
mulheres aceitem a cultura machista-dominante e as normas masculinizadas de trabal ho,
enquanto agentes de mudanca focam em aterar legislacGes e politicas corporativas de
modo a prover as mulheres alternativas de carreira, trabalhos flexiveis e outros programas
que diminuam a estrutura discriminatoria que existe nas organizages, e que assim as
mulheres consigam atingir a igualdade de direitos no trabalho. Ambos deveriam entdo ser
avaliados separadamente, de acordo com as habilidades de cada sexo em cada contexto
(social, profissional, doméstico, etc). O risco desta vez € que os esteredtipos de masculino
e feminino sgjam reforcados e promovam mais ainda as diferencas ao invés da amejada

igual dade de oportunidades.

Homens e mulheres podem ser diferentes, mas isso ndo significa que tenham de
ser desiguais. Apesar de as estatisticas nos impulsionarem para isso, ndo se pode afirmar
que existe uma falta de vontade dos empregadores, especidmente de organizacOes
privadas, em incentivar a equidade salarial entre os géneros. Haja vista a iniciativa do
equal opportunity. De toda sorte, a EOC esta atuando no sentido de tentar regulamentar
essa questdo tornando-a 0 mais transparente possivel e assim diminuir as evidéncias do
teto de vidro. Bom que isso estegja vindo por forca de lei, melhor seria se estivesse vindo
por iniciativa das organizagOes capazes de visionar as vantagens em se oferecer um bom
ambiente para se trabalhar, do qual se extraissem todas as vantagens que a diversidade de

pessoas pode proporcionar.

Além da grande e recente ferramenta do programa de equal opportunity, Mancini
(2005) conta que umapesquisafoi realizada pelarevista Fortune com 500 CEO’s — chief
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executive offices (gerentes gerais) para identificar as estratégias mais importantes que as

mulheres usam para ascender na organizagao, buscando romper o teto de vidro.

A primeira estratégia relatada pelas entrevistadas € exceder as expectativas de
desempenho. A pesguisa mostrou que 99% das executivas classificaram essa estratégia
como a mais importante. As mulheres comentaram que precisam provar repetidamente
sua capacidade e apresentar um desempenho superior ao esperado em um ambiente de
negocios, pois as organizacbes ndo as véem com credibilidade. Essa opinido foi
corroborada por outra pesquisa semelhante, nacional, realizada em 2006 pela revista

Exame, arespeito das melhores empresas para a mulher trabalhar.

A segunda estratégia é desenvolver um estilo de lideranca que satisfaca aos
homens. Ou sgja, as mulheres tém de se adaptar a uma cultura, ambiente, modelos, estilos
e caracteristicas masculinas. N&o raramente, as que adotam esse estilo sdo confundidas
COm pessoas “ arrogantes” .

A terceira estratégia é procurar assumir fungdes dificeis e extremamente visivels,
que dificilmente lhes seriam atribuidas espontaneamente e que |hes aproximariam de
mentores e de informagdes privilegiadas. A pesquisa apontou ainda que as mulheres
executivas sinaizam vontade de assumir tarefas incomuns e desafiadoras, desde que os

homens ndo manifestem interesse em assumi- las.

A quarta estratégia € conseguir um mentor influente. Neste caso, para atingir o
objetivo de ascender profissionalmente, o ideal seria que o mentor fosse um homem, pois
a pesquisa apontou que mentoras mulheres tém pouca influéncia apesar de orientarem

mais a respeito da existéncia de barreiras e como evita- las

E finamente a quinta estratégia € participar de associagOes informais de trabalho

e assm ampliar sua rede de contatos fora do ambiente de trabalho (networking).
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Além dessas estratégias, a pesquisa mapeou mais algumas, em ordem de
prioridade: 6) assumir outras &reas dentro da empresa (crescimento horizontal); 7)
discutir aspiractes e plano de carreira; 8) ser realocada em novas funcdes; 9) investir em
educacdo; 10) mudar de emprego; 11) desenvolver lideranca fora do ambiente de
trabalho; e 12) ganhar experiéncia internacional.

Ainda, essas estratégias sd0 extremamente importantes mas ndo SO
independentes. A habilidade das mulheres em administrar esse conjunto de estratégias ao
mesmo tempo fara com que elas consigam quebrar barreiras internas em um mundo

socialmente “masculino”, a fim de acangarem os cargos mais elevados na organizagéo.

O programa de igualdade de oportunidades e a visdo de “género-androgeno” de
Saffiotti (2004b) parecem ser iniciativas véidas no sentido de aproximar homens e
mulheres de um convivio harmonioso e &é mais rentavel para as organizagtes. Mas o
assunto ainda é bastante polémico, pois ha quem ndo concorde, ou melhor, ha quem
sequer acredite na teoria do teto de vidro. Vale comentar que para Lucimara Makhoul,
diretora comercial do ABN Amro Bank, a oitava no ranking das melhores para a mulher
trabalhar no Brasil segundo a revista Exame, edicdo especial de 2006, n&o se pode culpar
apenas “fatores externos’ pelo baixo indice de mulheres no topo das piramides
organizacionais. “Muitas delas, cerca de 25%, ndo aspiram a cargos mais altos porque
estdo satisfeitas onde estdo” (PRATES, 2006, p. 47), afirma.

De uma outra pesquisa realizada (entrevistas com 25 mulheres americanas,
presidentes e vice-presidentes das 500 maiores empresas americanas eleitas pela Fortune
em 2005) para identificar caracteristicas pessoais dessas executivas bemsucedidas,
destaca-se que todas elas foram incentivadas pelos seus pais a serem independentes, a
assumir riscos e a participar de times de esportes. Essa andlise behaviorista associa
esteredtipo de género a sucesso profissional.
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4 ACOES METODOLOGICAS

O presente capitulo visa apresentar os aspectos metodolégicos utilizados nesta
pesquisa para viabilizar os objetivos propostos por este trabalho. Serdo tratados os
seguintes itens: abordagens metodologicas para estudar aspectos organizacionais
conforme a orientagdo de Santos (1999 e 2000), universo estudado, tipificagdo da
amostra, instrumentos para coleta dos dados e por fim processamento dos dados e
interpretacdo das informacoes.

4.1 Abordagem metodol 6gica

Segundo Santos (2000), a abordagem de uma pesquisa a respeito de ambientes
organizacionais pode ser qualitativa e/ou quantitativa. Limitagdes com relacdo a ambas
existem, mas tanto as pesquisas qualitativas quanto as quantitativas possuem pontos
fortes que podem ser destacados e aproveitados. Estes métodos podem ainda ser

considerados complementares e ndo antagbnicos.

Em se optando por uma abordagem quantitativa, que é o caso desta pesquisa, é
imprescindivel que as técnicas de mensuragdo estatistica para andlise de dados sejam
confiaveis e permitam comparacdes sisteméticas. Por meio da abordagem quantitativa,
pode-se comparar respostas individuais e assim os valores que os membros de uma
organizacdo compartilham entre si; verificar se neste ambiente ha subculturas com
valores diferenciados, se ha relagdes entre tipos de cultura e niveis de produtividade e
lucratividade, fazer comparacfes ao longo do tempo, entre outras analises.

Isto posto, 0 enfoque metodoldgico deste trabalho é uma survey com coleta de
dados por meio de questionario estruturado, previamente testado e implementado em
outra pesquisa de abrangéncia internacional, como ja comentado, e portanto devidamente
validado.
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Como potencialidades deste tipo de estudo, Santos (2000) destaca: @) o realismo e
a significancia mm que o tema é abordado, b) a flexibilidade com que o problema é
tratado, permitindo ao pesquisador ir aém da hipétese inicial, ¢) a proximidade com os
fendmenos sociais organizacionais em progresso, e d) a abertura para utilizacdo de
métodos mais rigorosos de experimentagdo. lgualmente importante comentar as
limitagdes desse estudo de campo, mas que de forma alguma invalidam a pesquisa: a)
possiveis relacbes podem ignorar um largo nimero de fatores condicionantes dessas
relacfes e ndo ser fortes no sentido de determinar causalidades, b) normamente implicam
em reducdo do tamanho da amostra e da profundidade das mensuragdes, e ¢) dependem

da cooperagao de pessoas que servirdo de fonte de informagdes e col eta de dados.

Santos (2000) diz ainda que os desenhos de pesquisa sdo, principalmente, de
orientagdo exploratéria, descritiva ou experimental. Os estudos exploratérios provém
informacfes a respeito de fendmenos organizacionais quando estes sdo de pouco
conhecimento por parte dos pesquisadores. Os estudos descritivos tém por objetivo
retratar detalhadamente determinados aspectos da organizagdo. E, finalmente, os estudos
experimentais tém por caracteristica testar hipoteses causais das rel agdes entre variaveis e
possiveis efeitos dessas variaveis sobre o sujeito experimental. Esta pesquisa pode ser
considerada um estudo descritivo, pois esta orientado para identificar e avaliar
caracteristicas organizacionais previamente definidas, como valores e comportamentos,

em diversos ambientes de trabal ho.

4.2 Univero e amostra

Uma survey esta sujeita a esbarrar em aspectos como disponibilidade e
acessibilidade aos dados. Para adequacdo desse problema, todos os respondentes desta
pesquisa estavam concentrados na cidade de Sdo Paulo e, coincidentemente, pela
facilidade de estarem reunidos, todos eram estudantes de graduac&o e pos-graduacdo de
uma mesma universidade. Os questionarios foram entregues em maos pelo pequisador, e

recol hidos ap0ds alguns minutos, para preenchimento e respostas.
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Foram distribuidos 193 questionarios, porém apenas 186 foram considerados
corretamente preenchidos e portanto aceitos. Um aproveitamento de 96%.

No momento da coleta dos dados, ndo se levou em consideragdo quantos
respondentes eram do sexo masculino e quantos eram do sexo feminino, pois todos os
resultados analisados seréo apresentados em valores percentuais e ndo absolutos, para néo
distorcer aleitura dos resultados.

Quanto ao género, os respondentes foram os seguintes:

Quadro 2 — Perfil dos respondentes — sexo

nuimero de

respondentes Sexo
120 Masculino
66 Feminino
186 Total

O plano amostral foi estabelecido levando-se em consideragdo o escopo que se
pretendia atingir nesta pesquisa. A amostra foi intencional quanto a ocupacdo dos
respondentes. as pessoas teriam, necessariamente, que trabalhar fora do ambiente
domeéstico, fosse em organizacdes de terceiros ou empresa propria. Eraimportante que os
respondentes ndo estivessem ligados ao mercado informal de trabalho, muito menos ao

trabalho ndo remunerado. Nesse aspecto, o perfil dos respondentes ficou assim:

Quadro 3 — Perfil dos respondentes - ocupacao

numero de Principal
respondentes Ocupacgéo
34 Autbnomos
39 Gerentes de empresas privadas
113 N&o-gerentes de empresas privadas
186 Total

Dentre os profissionais de empresas de terceiros, os respondentes poderiam ser

pessoas que ocupassem cargos de geréncia e/ou diretoria, ou ainda niveis mais baixos na
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organizacao, inclusive nivel de estagiario. Sendo assim, os profissionais acima ficaram

assim subdividos em relacdo ao nivel educacional:

Quadro 4 — Perfil dos respondentes— nivel educacional

Numero de Nivel
respondentes Educacional
6 Estudantes de graduacao
19 Estudantes de pés-graduacéo ou pos-graduados
9 Professores universitarios e consultores
34 Autbnomos
Ndmero de Nivel
respondentes educacional
3 Estudantes de graduacao
36 Estudantes de pés-graduacdo ou pos-graduacao completa
39 Gerentes
Numero de Nivel
respondentes educacional
80 Estudantes de graduacao
33  Estudantes de pés-graduacao ou pos-graduacao completa
113  N&o-gerentes

Os demais dados do questionario foram desconsiderados neste trabalho, como

idade (considerando-se que todos tém acima de 18 anos), local de nascimento e criacéo,

etnia, religido e nimero de filhos, bem como outras partes do questionario origina que
tinham o objetivo exclusivo de atender a pesquisa internacional e por isso sequer foram

anexadas a esta dissertacéo.

4.3 Coleta dos dados

Os dados sGo primarios, ndo publicados anteriormente e portanto originais. O
questionario estruturado foi o principal instrumento de coleta de dados para a realizacéo

desta pesquisa, e sera minuciosamente explicado a seguir.
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Como ja comentado, trata-se de um questionario utilizado em dois projetos
internacionais. A cross cultural investigation of Type A patterns and personal values
between developed nations and developing nations e The values of males and femalesin
the East and West. Um grupo de pesquisadores de universidades dos Estados Unidos,
América Latina, Asia e Euopa, num total de doze paises diferentes, esta atualmente
conduzindo uma pesquisa sobre valores e tendéncias naturais de pessoas (homens e
mulheres) em relag&o ao estresse no ambiente de trabalho em diversos lugares do mundo.
O Brasil foi convidado a participar desse férum, e a base de dados naciona esté sendo
aproveitada como parte desta dissertagdo. Os objetivo s dessa pesquisa internacional séo
fundamentalmente dois: o primeiro deles busca avaliar a relagdo entre 0 comportamento
predominantemente Tipo A (pessoas de comportamento agressivo e demanda incessante
por sucesso profissional) e o nivel de estrese do individuo, bem como comparar o
resultado dessa relacdo entre paises desenvolvidos e paises em desenvolvimento (énfase
a0 aspecto econdmico); o segundo pretende fazer uma andlise das divergéncias e
similaridades de val ores entre homens e mulheres e comparé-las entre paises do leste e do

oeste (énfase ao aspecto cultural).

Deste trabalho, destacouse a preocupacéo em entender quais sdo os valores de
homens e mulheres brasileiros em ambientes de trabaho, e se esses valores tém
apresentado convergéncia, 0 que demonstra melhor harmonia entre homens e mulheres
no ambiente de trabalho e pode ser relacionado ao fato de as mulheres estarem ocupando
cada vez mais lugar de destague no mercado de trabalho; ou se, ao contrario, homens e
mulheres continuam tendo dificuldades de conviver em um mesmo ambiente de trabalho
dada a divergéncia de valores entre eles, o que pode ser relacionado ao fato de as
mulheres terem dificuldade em ascender profissionalmente e ocupar posicoes

hierarquicas mais elevadas.

O contato com os respondentes deu se por meio de professores em sala de aula, e
muitas vezes eles proprios colaboraram pessoalmente com a pesquisa respondendo ao
question&rio. O contexto da pesquisa foi previamente explicado aos aunos pelo

pesquisador, assm como foram feitos esclarecimentos sobre a aparente falta de
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aplicabilidade de algumas perguntas, que haviam sido traduzidas literamente do inglés
para o portugués. Os respondentes preencheram sozinhos seus questionérios a partir de
instrucdes contidas no préprio instrumento, sem a necessidade de debate ou intervencdo
do pesquisador. O preenchimento completo levou cerca de vinte minutos e a coleta das
respostas foi feita imediatamente em seguida, garantindo aproveitamento muito préximo

de 100%. Os respondentes ndo foram solicitados a se identificar.

O questionario origina foi traduzido do idioma inglés, buscando-se manter sua
integralidade em funcdo da compilagdo e comparabilidade que estd4 sendo feita entre
todos os paises que participam desta pesquisa. Por se tratar de um instrumento de
pesquisa reconhecido internacionalmente (RVS), pode ser considerado prétestado. As
partes aproveitadas para esta pesquisa foram as seguintes: 1) dados demogréaficos, 11)

valores terminais e instrumentais, e I11) comportamento em relacéo a mulher (vide Anexo

).

A parte | do questionério busca identificar o respondente quanto a idade, sexo,
padrdes culturais (religido, local onde nasceu, onde passou a maior parte de suainfanciae
onde vive atualmente — nesse caso Brasil), raca, aspectos profissionais (como tempo de
trabalho, tipo de organizagdo em que trabalha — se privada ou publica —, nivel que ocupa
na hierarquia organizacional e tamanho da organizacdo em que esta inserido pelo nimero
de profissionais trabal hadores), grau de escolaridade, estado civil e nimero de filhos caso

ostenha

A parte Il estd composta pelos 18 valores terminais e 18 valores instrumentais de
Rokeach, emdois blocos. Como ja comentado, a RVS se baseia na compreensdo de um
individuo e assim do seu comportamento (no ambiente organizacional, foco desta
pesquisa) pelo entendimento e hirarquizagdo dos seus vaores. De acordo com a
metodologia para implementagcdo da escala de valores, os respondentes foram solicitados
anumerar cada bloco de valores de 1 a 18, conforme aimportancia que os valores tinham

nas suas vidas.
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Dentre os vaores de Rokeach, um que nos chama atencdo € o “igualdade de
oportunidades’, pois trata- se de uma potencia evidéncia da necessidade que homens e/ou
mulheres tém de que homens e mulheres sgjam tratados de maneira igual e mais justa no
ambiente de trabal ho.

A Parte Ill do questionério foi desenhada especialmente para a andise de género
gue uma das pesguisas internacionais busca estudar. As questdes ali colocadas visam
relacionar valores e atitudes em relagdo a mulher. Novamente, todas as col ocagdes foram
traduzidas literalmente do inglés para o0 portugués, e algumas questbes podem ser
facilmente criticadas pela situagdo aparentemente fora de contexto nos tempos de hoje em
nosso pais. Como, por exemplo, se “filhos homens deveriam ser mais incentivados a
freglentar escolas que filhas mulheres’. No entanto, ha que se levar em consideracdo que
trata-se de questdes elaboradas para serem respondidas por pessoas de diversas partes do
mundo, de diversas culturas e padrdes socio-econdmicos, ou Sga, ndo se levou em
consideracdo apenas 0 contexto atual brasileiro. Além disso, aquela colocacdo seria
absolutamente contemporanea para a realidade do Brasil alguns anos atras. Para outras
questdes, por exemplo se “para as mulheres, liberdade econdmica e social tém mais vaia
que o ideal de feminilidade que Ihes € normalmente atribuido pelos homens’, a resposta
ndo parece tdo evidente assim, pois € possivel que hgja mulheres que desgjam sua
liberdade socio-econémica, mas talvez ndo queiram ou ndo se sintam incentivadas a abrir
mao do “ideal de feminilidade” aqui representado pela maternidade e os cuidados com o

lar.

As questOes ali colocadas enfocam, em sua maioria, a mulher profissiona. Mas
promovem também uma reflexdo a respeito da mulher em todos 0s seus papéis sociais,
como “mae”, “esposa’, “pessoa’. Assim, algumas questdes exploram “se as mulheres
deveriam ter o direito de ir aos mesmos lugares que os homens ou agir de maneira livre
tanto quanto os homens’, ou se “a mulher deveria ser normal pedir em casamento tanto
guanto a0 homem”, ou ainda se “as mulheres que ganham mais que seus maridos

deveriam dividir as despesas com eles’.
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No total, sBo 15 questdes dessa natureza. Para cada uma das colocacfes ali
apresentadas, o (a) respondente teve de optar por uma das escalas e dizer se “concorda
plenamente”, “concorda parciamente’, “discorda parcialmente” ou se “discorda
plenamente”. A diferenca entre “ concorda parcialmente” e “discorda parcialmente” é que
em ambas existe uma situacdo de desconforto em relacdo a questdo, mas uma delas

apresenta uma tendéncia maior a concordancia e a outra a discordancia.

4.4 Processamento de dados e interpretacéo das informagdes

Todas as respostas do questionario foram tabuladas pelo grupo de pesquisadores

internacionais mencionado anteriormente.

Ao se anadlisar as partes Il e 11l da pesquisa, € importante levar em consideracéo
alguns aspectos como as condi¢des econdmicas, sociais e culturais dos respondentes. Mas
ndo cabe, no escopo deste trabaho, tratar dos valores de homens e mulheres frente a
raca/etnia da maioria dos respondentes; nem dos comportamentos em relacdo as mulheres
no ambiente de trabalho relacionando-os as caracteristicas machistas de nossa culturg;
nem falar em aptiddes e habilidades de um sujeito buscando respostas nas possibilidades
de acesso a educacdo que esse individuo teve. Por isso, 0 método escolhido para
processamento dos dados e interpretacdo das informaces ndo esta necessariamente
conectado com uma preocupagdo com a historicidade dos fatos. A histéria é um
pressuposto para contextualizagdo, mas ndo foi utilizada para justificar as respostas agui
apresentadas pelos respondentes. Caso se optasse por esse caminho, a amostra
populacional deveria ser mais ampla e diversificada.

A primeira parte tdo-somente aponta o perfil estatistico dos respondentes: quantos
homens ou mulheres, qual a raga predomnante, qual a religido predominante, qual a
origem dessas pessoas, 0 grau de escolaridade (assumindo-se que todos tém, pelo menos,

0 terceiro grau em curso) e o contexto profissional em que estdo inseridos.
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A segunda parte, em que os respondentes foram ®licitados a hierarquizar os
valores conforme a importancia para a sua vida, deverd destacar os valores que
apresentam as primeiras pontuacoes, ou Sgja, 0s valores que mais apresentam prioridade
1 serdo considerados os mais relevantes para aquele grupo de respondentes. Da mesma
forma, os valores que ocupam o 18° lugar na escala serdo considerados os menos
importantes. E dessa escala de valores se espera um comportamento (avaliado na parte

[11) condizente.

A escala RVS pode ser criticada pela sua estrutura fixa e pré-definida de valores,
obrigando o (a) respondente a optar por apenas um dentre 0s dezoito valores como 0 mais
importante para si, ao invés de se permitir a divida ou a multipla escolha. Ainda assim, a
RVS foi escolhida pelo grupo internacional de pesquisa, e consequentemente adotada
neste trabalho, por ser mais simples e f&cil de aplicar. E curta, de fécil traducio para
diversos idiomas, tem sua validacéo e aceitagdo previamente comprovadas em diversos

estudostransculturais nos Ultimos trinta anos, e € simplesde analisar estatisticamente.

Quanto a ferramenta estatistica aplicada pelo grupo internacional, porque aRVS é
considerada uma escala “ndo-nominativa’ ou “ipsativa’, que pressupde a hierarquizacéo
dos valores, os resultados foram analisados por meio de técnicas néo-paramétricas de
andlise estatistica. Uma vez que os objetivos da pesquisa s mais amplos que os desta
(incluindo comparagdo entre paises desenvolvidos e em desenvolvimento, nivel de
estresse e valores, relagdo entre valores e comportamento, comparagdo transcultural,
entre outros), a base de dados de valores organizados de forma hierérquica foi avaliada
pelo grupo de pesquisa internaciona utilizando-se a andlise de correlacdo de Spearman
(Spearman’s Rank Order) para interrelacOes, o teste Golgomorov-Smirnov para avaliar a
diferenca de significado entre paises desenvolvidos e em desenvolvimento, e o teste
Kruskal-Wallis one-way ANOVA mediana para avaliar as diferencas de valores entre as
diferentes culturas.
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Esta pesquisa nacional se apropriou dos resultados apontados pelo grupo

internacional para a base de dados especificamente brasileira, destacando-se as respostas
apontadas por homens e mulheres individua mente.

A terceira parte se propde a analisar comportamentos. As atitudes em relacéo a
mulher na sociedade foram medidas por meio da Attitudes towards Women Scale (AWS
— Escala de Atitudes em relacdo a Mulher. Trata-se de um questionario curto contendo
quinze questdes, que utiliza a escala de Likert que atribui pontuacdo de 1 a 4 para cada
questdo. Dividindo-se a pontuacdo total de cada questdo pelo nimero de respondentes,
temse a média de opinido da amostra pesquisada. Ou sga, trata-se simplesmente de
média aritmética.

Ainda, foi feita uma comparacdo entre as respostas de lomens e mulheres, para
saber quéo distante das resposta das mulheres foram as respostas dos homens. Para saber
se homens ou mulheres estéo contribuindo mais para essa média, calculouse a média

para 0s géneros separadamente.

Como o principa objetivo dega pesquisa € identificar se os valores de homens e
mulheres bem como os comportamentos de homens e mulheres em relagdo a mulher no
mercado de trabalho tém se apresentado convergentes ou divergentes, compararamse as
respostas dos géneros, e do cruzamento da andlise de valores e comportamentos

extrairam se as principais conclusdes desta pesquisa.
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5 VALORES E COMPORTAMENTOS DE HOMENS E MULHERES NO AMBIENTE
DE TRABALHO: UMA TENDENCIA A CONVERGENCIA

Este capitulo tem como objetivo analisar o resultado da pesquisa aplicada no
Brasil comparando-se os resultados apresentados pelos géneros, identificar s existe uma
tendéncia a convergéncia ou divergéncia de val ores entre homens e mulheres, e analisar o
comportamento de homens e mulheres em relacdo as mulheres, especiamente no
ambiente de trabal ho.

A Tabela 4 abaixo mostra o ranking dos valores terminais e instrumentais de
homens (120) e mulheres (66):



Tabela4 — Vaores terminais e instrumentais — por género

Homens Mulheres
Conforto 7.525 (4) 8.106(7)
Vida excit 11.700 (15) | 11.954(15)
Realizacdo 10.925 (13) | 11.454(13)
Paz 8.816 (8) 8.272(9)
Beleza 14.030 (18) | 13.727(17)
Igualdade 9.033 (10) | 8.181(8)
Seg familiar 6.850 (2) 6.651(3)
Liberdade 8.225 (7) 8.984(10)
Saude 4.175 (1) 5.045(1)

Harm interior | 8.866 (9) 10.318(12)
Amor maduro | 9.583 (11) | 8.090(6)
Seg nacional | 13.475 (17) | 12.075(16)

Prazer 10.008 (12) | 11.515(14)
Prolong vida | 13.191 (16) | 13.843(18)
Respeito 7.816 (6) 8.075(5)

Reconh soc 10.975 (14) | 10.151(11)
Amiz verdad | 7.725 (5) 6.515(2)
Sabedoria 7.075 (3) 7.393(4)

Ambicéo 11.050 (14) | 11.954(14)
Mente aberta | 8.158 (5) 9.515(11)
Capacidade 8.491 (7) 8.787(8)

Limpeza 13.583(18) | 12.712(18)
Coragem 9.083(9) 9.151(9)
Perdéo 11.041(13) | 9.500(10)
Altruismo 11.441(16) | 11.621(15)

Honestidade | 4.350(1) 4.757(1)
Imaginacéo 10.183(12) | 11.863(13)

Independ 10.075(11) | 8.409(6)
Intelectualid 8.733(8) 8.651(7)
Logica 11.175(15) | 12.196(16)
Afeto 9.691(10) 6.969(3)
Lealdade 7.800(4) 7.803(4)

Obediéncia 12.141(17) | 12.287(17)
Educ/polidez | 7.250(2) 8.333(5)
Responsab 7.466(3) 6.242(2)
Autocontrole | 8.391(6) 9.954(12)

Como se pode ver pela tabela acima, os cinco valores terminais mais importantes
(hierarquizados de 1 a 5) para os homens sd0 0s seguintes. (1) salde, (2) seguranca
familiar, (3) sabedoria, (4) vida confortavel e (5) amizade verdadeira, e seus valores
instrumentais mais importantes sdo 0s seguintes. (1) honestidade, (2) polidez, (3)
responsabilidade, (4) lealdade e (5) mente aberta. J& entre as mulheres, os cinco valores

terminais mais importantes sdo: (1) salde, (2) amizade verdadeira, (3) seguranca familiar,
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(4) sabedoria e (5) respeito proprio, e seus valores instrumentais mais importantes sao:
(1) honestidade, (2) responsabilidade, (3) afetuosidade, (4) lealdade e (5) polidez.

Dentre os valores terminais considerados menos importantes (hierarquizados de
14 a 18) para os homens estdo: (14) reconhecimento social, (15) vida excitante, (16)
prolongamento da vida, (17) seguranca naciona e (18) um mundo de beleza; dentre os
valores instrumentais menos importantes para eles estéo: (14) ambicao, (15) l6gica, (16)
atruismo, (17) obediéncia e (18) limpeza. JA para as mulheres, 0s cinco menos
importantes terminais sdo: (14) prazer, (15) vida excitante, (16) seguranca nacional, (17)
mundo de beleza e (18) prolongamento da vida; e os instrumentais sdo: (14) ambicéo,
(15) dtruismo, (16) logica, (17) obediéncia e (18) limpeza.

Embora os valores alternem posi¢des no ranking dos cinco mais importantes e dos
cinco menos importantes, tanto os valores terminais como os instrumentais de homens e
mulheres s80 praticamente 0s mesmos ha sua maioria. Ambos elegeram o valor “salde”
como 0 mais importante das suas vidas, bem como a “honestidade” como a melhor
maneira de alcancar os valores terminais de um modo geral. E dentre os instrumentais

menos importantes, ambos sGo unanimes em apontar para “ obediéncia’ e “limpeza’.

Particularmente o vaor “honestidade’” pode ser reflexo de um momento
especifico que o Brasil esta vivendo, de escandalos e acusacOes de corrupcéo por parte
das nossas autoridades politicas, seguido de um agravante que é a impunidade que esses
cidaddos estdo gozando apesar de tantas evidéncias de fata de ética. Diante de um
cendrio como esse de baixa credibilidade do poder publico, resta a populacéo brasileira
mostrar que € capaz de viver e agir de forma contraria e, portanto, honesta.

Além dos cinco primeiros valores de cada grupo, homens e mulheres
hierarquizaram igualmente o valor termina senso de redlizagdo (13), e o instrumental
coragem (9); da mesma forma, ambos 0s géneros consideram ndo t&o importantes os
valores ambicdo (14), obediéncia (17) e limpeza (18).
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A maior divergéncia identificada entre os géneros esta para o valor
“reconhecimento social”, que os homens elegeram como o décimo quarto, enquanto que
para as mulheres este é o décimo primeiro dentre os valores terminais; as mulheres
também ndo valorizam o “prazer” (décimo quarto), que para os homens € o décimo
segundo valor mais importante na escala de valores terminais.

Os valores terminais que apresentaram importancia moderada (hierarquizados de
6 a 13) para os homens foram: (6) respeito préprio, (7) liberdade, (8) mundo de paz, (9)
harmonia interior, (10) igualdade de direitos, (11) amor maduro, (12) prazer e (13) senso
de realizagdo; e dentre os valores instrumentais estdo: (6) autoconfianca, (7) capacidade,
(8) inteligéncia, (9) coragem, (10) afetuosidade, (11) independéncia, (12) imaginacdo e
(13) perddo. Ja entre as mulheres, seus valores terminais intermedidrios sdo 0s seguintes:
(6) amor maduro, (7) vida confortavel, (8) igualdade de dreitos, (9) mundo de paz, (10)
liberdade, (11) reconhecimento social, (12) harmonia interior e (13) senso de realizagéo;
enquanto que seus valores instrumentais s80 0s seguintes. (6) independéncia, (7)
inteligéncia, (8) capacidade, (9) coragem, (10) perddo, (11) mente aberta, (12)
autocontrole, e (13) imaginacéo.

Uma observacéo interessante € quanto ao valor “responsabilidade”: as mulheres
(segundo) se dizem mais responsaveis ou mais preocupadas com a questdo da
responsabilidade do que os homens (terceiro). Além disso, se por um lado para as
mulheres o valor “respeito proprio” (quinto) se destaca entre 0s Cinco primeiros e esse
comportamento pode nos levar a fazer uma associagdo com as mulheres que estéo
exigindo maior participagdo no espaco publico, por outro lado o valor “mente aberta’
aparece dentre 0s cinco primeiros para os homens e da mesma forma podemos interpretar
gue os homens estdo aceitando mais as mulheres no seu espaco de trabalho. Outros dois
valores importantes nessa andlise, embora ndo estejam dentre os cinco primeiros, também
mostram o quanto as mulheres estdo dispostas a lutar por seu espago no mercado de
trabalho: o termina “igualdade de direitos’ (para as mulheres, esse € o0 oitavo valor mais
importante; ja para os homens, ele ocupa o0 décimo lugar), e o instrumenta

“independéncia’ (o sexto para as mulheres e o décimo primeiro para os homens).



Além das semelhangas ja comentadas, o valor “ambicdo” aparece como pouco
importante para ambos 0s géneros, em décimo quarto lugar dentre os instrumentais, o0 que
pode significar que os homens estdo realmente abrindo espaco para as mulheres se
posicionarem igualmente a eles no mercado de trabalho.

Esse conjunto de interpretagdes se faz ndo apenas a partir dos resultados
estatisticos da pesquisa, mas também buscando-se associé-los aos dados estatisticos

apresentados no capitulo 1 a respeito da posicdo da mulher no mercado de trabalho atual.

No que diz respeito a atitudes e comportamentos em relacdo a mulher na
sociedade e especiamente no mercado de trabalho, e considerando a forma de célculo
comentada no capitulo sobre metodologia (resposta de 1 a 4, somatéria e média por

género), a Tabela 5 a seguir mostra o seguinte resultado:



Tabela 5 — Atitudes em relacéo a mulher — por género

Média Média | Média

Q Questao Total Masc. | Femin. | Diferenca
Palavroes e obscenidades soam muito pior
Q1 quando ditos por mulheres 1.94 1.88 2.06 -0.19

Sob condi¢gbes econbmicas modernas em que
mulheres trabalham fora de casa, os homens
deveriam dividir com elas também as
atividades domésticas como lavar, passar,

Q2 | cozinhar 1.48 1.68 112 0.55
E insultante para as mulheres agirem de

Q3 maneira submissa porque estdo casadas 1.66 1.75 1.50 0.25
A mulher deveria ser normal pedir em

(07} casamento, tanto quanto ao homem 1.90 1.72 2.23 -0.51

As mulheres deveriam se preocupar menos
com seus direitos e mais em ser boas mées e
Q5 esposas 3.18 3.06 3.39 -0.34
As mulheres deveriam assumir seus lugares
nos negocios e nas profisses assim como o0s
Q6 homens 1.35 1.39 1.29 0.10
As mulheres ndo deveriam esperar terem o
direito de ir aos mesmos lugares ou agir de
Q7 maneira livre tanto quanto os homens 2.49 2.53 244 0.09
E ridiculo uma mulher trabalhar fora e o
homem ficar em casa cuidando da casa e das

Q8 criangas 2.94 2.88 3.06 -0.19
A liderangca da sociedade deveria estar, sem
Q9 duvida, nas maos de homens 3.40 3.22 3.73 -0.51

As mulheres deveriam ter as mesmas
oportunidades de aprendizagem que o0s
Q10 | homens em todos os segmentos de negdécios 1.13 1.14 111 0.04
Mulheres que ganham mais (remuneracao) que
seus companheiros deveriam dividir as
Q11 | despesas quando saem juntos 1.50 1.43 1.64 -0.21
Os filhos homens deveriam ser mais
incentivados a ir a escola do que filhas

Q12 | mulheres 3.79 3.80 3.77 0.03
Em geral, o pai tem de ter maior autoridade
Q13 | que a mée na criagéo dos filhos 3.31 3.29 3.35 -0.06

Para as mulheres, liberdade econdOmica e
social tem mais valia que o ideal de
feminilidade que lhe é normalmente atribuido
Q14 | pelos homens 2.45 2.47 241 0.06
Em muitas profissdes, os homens deveriam ter
preferéncia sobre as mulheres nho momento da
Q15 | contratagdo ou promogao 3.28 3.40 3.06 0.34

Considerando a tabela de respostas 1=concorda plenamente, 2=concorda
parcialmente, 3=discorda parcialmente e 4=discorda plenamente, podemos resumir a

tabela acima da seguinte forma:



Em gerd, tanto homens quanto mulheres:
concordam plenamente (média total até 1,50) que: “sob condigdes econdmicas
modernas em que homens e mulheres trabalham fora, os homens deveriam dividir
com elas também as atividades domésticas como lavar, passar, cozinhar”, “as
mulheres deveriam assumir seus lugares nos negécios e nas profissdes assim
como os homens’, “as mulheres deveriam ter as mesmas oportunidades de
aprendizagem que os homens em todos 0s segmerntos de negocios’, e “mulheres
que ganham mais (remuneracdo) que seus companheiros deveriam dividir as
despesas quando saem juntos’;
concordam parciadmente (média total entre 1,51 e 2,50) que: “paavrdes e
obscenidades soam muito pior quando ditos por mulheres’, “é insultante para as
mulheres agirem de maneira submissa porque estdo casadas’, “a mulher deveria
ser norma pedir em casamento, tanto quanto a0 homem”, “as mulheres néo
deveriam esperar ter o direito de ir abs mesmos lugares ou agir de maneira livre
tanto quanto o homem”, e “para as mulheres, liberdade econébmica e social tem
mais valia que o idea de feminilidade que lhe € normalmente atribuido pelos
homens’;
discordam parcialmente (média total entre 2,51 e 3,50) que: “as mulheres
deveriam se preocipar menos com seus direitos e mais em ser boas mées e
esposas’, “é ridiculo uma mulher trabahar fora e o homem ficar em casa
cuidando da casa e das criangas’, “a lideranca da sociedade deveria estar, sem
divida, nas médos de homens’, “em geral, o pa tem de ter maior autoridade que a
mée na criagdo dos filhos’, e “em muitas profissdes, os homens deveriam ter
preferéncia que as mulheres no momento da contratagdo ou promogao”;
e discordam plenamente (média total maior que 3,51) apenas que “os filhos

homens deveriam ser mais incentivados air a escola do que as filhas mulheres’.

Por fim, apenas a titulo de experiéncia, cabe também uma andlise sob a dtica da
posicdo hierarquica dos respondentes (gerentes e ndo-gerentes), como demonstra a
Tabela 6 abaixo.



Tabela6 - Vaores terminais e instrumentais — por posi¢ao hierarquica

Gerentes N&o-gerent

Conforto 7.690(6) 7.756(5)
Vida excit 12.126(15) | 11.582(15)
Realizagdo 11.253(13) | 11.026(14)
Paz 9.084(10) 8.339(7)
Beleza 14.169(18) | 13.773(18)
Igualdade 9.464(11) 8.278(6)
Seg familiar 6.492(2) 6.956(2)
Liberdade 7.816(7) 8.913(9)
Saude 4.267(1) 4.617(1)

Harm interior | 8.619(9) 9.852(11)
Amor maduro | 8.323(8) 9.504(10)
Seg nacional | 13.549(16) | 12.626(16)

Prazer 11.267(14) | 10.095(12)
Prolong vida 13.661(17) | 13.278(17)
Respeito 7.014(4) 8.460(8)

Reconh soc 10.211(12) | 10.973(13)
Amiz verdad | 7.253(5) 7.321(3)
Sabedoria 6.957(3) 7.330(4)

Ambicéo 12.478(17) | 10.686(13)
Mente aberta | 8.647(7) 8.634(6)
Capacidade 8.690(8) 8.434(5)

Limpeza 12.633(18) | 13.669(18)
Coragem 9.845(11) 8.652(7)
Perdao 11.408(14) | 9.930(12)
Altruismo 11.563(15) | 11.469(15)

Honestidade | 4.154(1) 4.704(1)
Imaginacéo 10.690(12) | 10.834(14)

Independ 9.816(10) 9.278(11)
Intelectualid 8.112(9) 9.069(9)
Logica 10.915(13) | 11.921(16)
Afeto 8.450(5) 8.895(8)
Lealdade 7.492(4) 7.991(4)

Obediéncia 12.380(16) | 12.078(17)
Educ/polidez | 7.169(3) 7.921(3)
Responsab 6.788(2) 7.182(2)
Autocontrole | 8.619(6) 9.147(10)

Como se pode observar pela tabela anterior, 0s principais valores pare gerentes
s80. senso de redlizacdo, harmonia interior, amor maduro, respeito préprio,
reconhecimento social e sabedoria; imaginacdo, independéncia, 16gica, afetuosidade e
autocontrole. Esses valores caracterizam pessoas mais estressadas, preocupadas com o
trabalho. JA para os ndo-gerentes, os principais valores sdo: vida confortdvel, mundo de

paz, igualdade de direitos, prazer e amizade verdadeira; ambicdo, mente aberta,
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capacidade, coragem e perddo. Esses valores descrevem claramente pessoas gue querem
crescer na vida profissional. Os valores que gerentes e ndo- gerentes igualmente avaliaram
como ndo-importantes sd0 0s seguintes. vida excitante, seguranca nacional,
prolongamento da vida, limpeza e atruismo; e os mais importantes para ambos 0s grupos
sd0: sequranca familiar, salde, honestidade, lealdade, polidez e responsabilidade. Mas em
geral, aparentemente, a divisdo por cargo hierarquico ndo demonstra valores que possam
ser associados a aprovacdo ou desaprovacdo de um ou outro grupo em relacdo a mulher
no mercado de trabalho.

Da mesma forma, pode-se analisar as respostas sob a ética de empregados versus

empresérios, como ha Tabela 7 a seguir.



Tabela7 - Vaores terminais e instrumentais — por nivel ocupacional

Empregados | Autbnomos
Conforto 7.651 (5) 8.088(7)
Vida excit 11.703(15) 12.176(15)
Realizacéo 11.006(14) 11.588(13)
Paz 8.717(9) 8.205(8)
Beleza 13.875(18) 14.147(18)
Igualdade 8.664(8) 9.029(11)
Seg familiar 6.611(2) 7.529(4)
Liberdade 8.388(7) 8.970(10)
Saude 4.394(1) 4.882(1)
Harm interior | 9.631(11) 8.264(9)
Amor maduro | 9.348(10) 7.735(5)
Seg nacional | 13.059(16) 12.617(16)
Prazer 10.552(12) 10.500(12)
Prolong vida | 13.480(17) 13.176(17)
Respeito 8.059(6) 7.235(2)
Reconh soc 10.559(13) 11.235(14)
Amiz verdad | 7.302(4) 7.264(3)
Sabedoria 7.026(3) 7.911(6)
Ambicéo 11.072(14) 12.705(18)
Mente aberta | 8.434(6) 9.558(9)
Capacidade 8.421(5) 9.029(7)
Limpeza 13.407(18) 12.676(17)
Coragem 8.980(10) 9.676(10)
Perdao 10.598(12) 10.029(12)
Altruismo 11.578(15) 11.176(15)
Honestidade | 4.460(1) 4.647(1)
Imaginacéo 10.967(13) 9.941(11)
Independ 9.131(11) 11.058(14)
Intelectualid 8.815(7) 8.205(6)
Légica 11.671(16) 10.941(13)
Afeto 8.914(9) 7.882(5)
Lealdade 7.848(3) 7.588(3)
Obediéncia 12.243(17) 11.970(16)
Educ/polidez | 7.934(4) 6.294(2)
Responsab 6.881(2) 7.705(4)
Autocontrole | 8.901(8) 9.147(8)

Os valores terminais mais importantes para as pessoas que trabalham como
empregados em organizagdes sdo: vida confortavel, igualdade de direitos, seguranca
familiar, liberdade, reconhecimento social e sabedoria; os valores instrumentais mais
importantes sdo0: mente aberta, capacidade, independéncia e responsabilidade. Os valores
terminais mais importantes para 0s empresarios sdo: senso de realizacdo, mundo de paz,

regpeito proprio, e amizade verdadeira; os valores instrumentais mais importantes so:
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imaginagdo, inteligéncia e polidez. Os valores que ambos 0s grupos consideram
importantes sdo: salide, honestidade, respeito, prazer, coragem, perddo e autocontrole; os
vaores que ambos o0s grupos consideram n&o- importantes sdo: vida excitante, mundo de
beleza, seguranca nacional, prolongamento da vida, ambic&o e altruismo. Aparentemente,
o fato de os profissionais serem auténomos ou empregados de organizagbes ndo 0s
diferencia drasticamente em relacéo aos valores relacionados ao tratamento da mulher no
mercado de trabalho, pois, para ambos 0s grupos, seus valores sdo muito parecidos aos
valores apontados por homens e mulheres.
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6 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Apbs a andlise do resultado da pesquisa, pudemos notar que, para a maioria dos
valores, a importancia atribuida por homens e mulheres foi exatamente a mesma na
hierarquia de Rokeach: dentre os valores terminais, salde (1°), realizacdo (13°) e vida
excitante (15°) ocupam a mesma posi¢éo na hierarquia de ambos 0s sexos; assim como 0s
vaores instrumentais honestidade (1°9), leaddade (4°), coragem (9°), ambicdo (149,
obediéncia (17°) e limpeza (18°) sdo idénticos para ambos 0s sexos. E para outros, a
proximidade hierarquica é téo grande que pode ser considerada também “a mesma’ entre
0S géneros. dentre os vaores terminais que se aproximam na hierarquia de homens e
mulheres estdo seguranca familiar (2° para homens 3° para mulheres), sabedoria (3° para
homens e 4° para mulheres), respeito (6° para homens e 5° para mulheres), paz (8° para
homens e 9° para mulheres), seguranca nacional (17° para homens e 16° para mulheres) e
beleza (18° para homens e 17° para mulheres); e dentre os valores instrumentais muito
préximos estdo a responsabilidade (3° para homens e 2° para mulheres), capacidade (7°
para homens e 8° para mulheres), imaginacdo (12° para homens e 13° para mulheres) e

|6gica (15° para homens e 16° para mulheres).

As maiores concordancias (diferencas de até 0,2 em valor absoluto) entre os géneros
s80 com relacdo a: palavrdes ditos por mulheres (as mulheres discordam, um pouco mais
do que os homens, de que quando pronunciados por mulheres, soam pior), a participacéo
das mulheres nos negdcios assim como os homens (os homens discordam dessa
afirmativa um pouco mais do que as mulheres), a fata de direito para as mulheres
freqlentarem lugares e agirem (por mais estranho que possa parecer, as mulheres
concordam com isso um pouco mais do que os homens), o fato de ser ridiculo a mulher
trabalhar fora e 0 homem ficar em casa (as mulheres discordam disso mais do que os
homens), a igualdade de oportunidade de aprendizagem no trabalho, o fato de filhos
homens serem mais incentivados a frequentar escola que as filhas mulheres, a autoridade
maior dos pais do que das mées em relacdo aos filhos e a importancia da liberdade
econdmica das mulheres (homens e mulheres pensam praticamente igual em relaco a
essas atitudes).
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Homens e mulheres apresentaram respostas um pouco divergentes entre si, sendo que
as maiores discordancias (diferencas maiores que 0,5 em valor absoluto) com relacdo a
divisdo do trabalho domeéstico (as mulheres concordam, mais que os homens, que deveria
haver uma melhor divisdo do trabaho doméstico), o pedido de casamento partir da
mulher (as mulheres discordam, mais que os homens, que elas também deveriam poder
pedir em casamento) e a lideranca da sociedade estar nas mdos de homens (as mulheres
discordam dessa afirmativa mais do que os homens).

No entanto, essas divergéncias ja eram relativamente “esperadas’. Como em
estudos redlizados anteriormente em outros grupos e outras culturas, conforme
comentado no capitulo 2, item 2.3, as mulheres desta pesquisa confirmam uma tendéncia
maior a valores relacionados a senso de coletividade. Isso fica evidente quando se
observa os vaores “amizade verdadeira’, que para elas estd em segundo lugar dentre os
valores terminais (para eles, quinto); “afetuosidade’ que esta em terceiro (para eles,
décimo); e “perdao”, que estd em décimo (para eles, décimo terceiro) dentre os
instrumentais. Enquanto isso, para os homens a “vida confortavel” € mais importante
(quarto lugar) que para as mulheres (sétimo lugar), assim como a “liberdade” para eles
(s&timo lugar) € mais importante que para elas (décimo lugar), o que demonstra alguma
tendéncia ao individualismo e a prosperidade, também ja “ esperados’ para os homens. Da
mesma forma, as mulheres julgam o valor “altruismo” pouco importante (décimo quinto),

mas ndo Menos importante que para os homens (décimo sexto).

A luz do 1) objetivo inicia desta pesquisa, que era o de investigar quais 30 0s
valores de homens e mulheres em um ambiente de trabaho, especificamente saber se ha
diferencas de valores entre os géneros, bem como analisar comportamentos em relacéo a
mulher no ambiente de trabalho de organizacbes no Brasl; 2) levando-se em
considerac@o gue os valores de Rokeach sdo elementos que caracterizam muito bem um
individuo porque o interpretam pelos seus extremos (seus valores mais e menos
importantes), 3) observando-se a semelhanca entre os géneros de atitudes em relacdo a

mulher; e 4) resgatando-se as hipoOteses inicialmente apresentadas nesta dissertacéo;
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pode-se concluir que existe uma tendéncia muito acentuada a convergéncia de valores

entre os géneros, ou sgja, homens e mulheres estdo pensando de maneira mais semelhante

em relacdo a mulher, principal mente em relacdo a mulher no mercado de trabal ho.

O que justifica a existéncia de convergéncias e valores? Segundo Meglino e
Ravlin (1998), uma das razbes para explicar a situacdo de convergéncia advém de que
valores sdo, em parte, “encontrados nas similaridades biolégicas de todos os seres
humanos’ (KLUCKHOHN, 1951, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998, p. 34). Outra
razéo é que os individuos em geral acreditam em seus valores como forma de justificar
suas agBes (NORD et al, 1988, apud MEGLINO e RAVLIN, 1998). E a razéo mais
aceita. a que os vaores dos individuos sdo influenciados pelas suas experiéncias e
exposicoes a forcas formais de socializacdo, ou sga, valores como produto de sistema
cultural ou social (ROKEACH, 1973; e BEM, 1970, e JONES e GERARD, 1967; apud
MEGLINO e RAVLIN, 1998).

A confirmacdo da primeira hipétese (H2), a de que ha uma convergértia ou

aproximacdo dos valores entre 0s géneros no ambiente de trabalho, esté bastante alinhada
com os dados estatisticos atuais de mercado de trabalho, que mostram claramente que as
mulheres estdo de fato tendo maior participacdo no mercado de trabalho e dentro das
organizacOes. Além disso, pelas respostas da pesquisa, € possivel inferir que ambos os
géneros tém concordado com o advento da mulher no mercado de trabalho e aceitam que

ambos tenham as mesmas oportunidades de desenvolvimento profissional.

Ja a segunda hipétese (H1) dessa dissertacdo, a de que ha “divergéncia de

vaores’ entre homens e mulheres, e dela decorrem conflitos de interesses e

posicionamentos de géneros, pode ser parcialmente refutada, pois anda que os valores e

comportamentos de homens e mulheres tenham se mostrado mais convergentes do que
divergentes, eles ndo o sdo unanimemente. E possivel que as divergéncias apresentadas,
embora sgjam poucas, culminem em conflitos que possam provocar Situagdes de

discriminagcdo, notadamente do género masculino em relacdo ao feminino, haja vista que

homens s&o maioria em cargos mais elevados em organizagdes. E essas dificuldades de
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convivéncia em um mesmo ambiente de trabalho podem estar relacionadas as barreiras
que impedem ou dificultam a ascensdo profissional das mulheres, pois novamente
amparando-se em estatisticas atuais, as mulheres continuam ganhando menos que seus

companheiros e ocupando postos hierarquicos mais baixos.

Muito embora os resultados tenham confirmado parcidmente aguns
comportamentos ja esperados para cada um dos sexos, como 0 de que mulheres tém
maior senso de coletividade e homens tém maior tendéncia a individualidade e valorizam
a prosperidade mais do que as mulheres, o elemento surpresa dessa pesquisa foi, portanto,
o fao de que homens e mulheres estdo aparentemente pensando de maneira muito
semelhante, de modo que podemos aimentar a esperanca de que o teto de vidro estegja

com seus dias contados em nossa sociedade brasileira.

Na readlidade, essa pesquisa ndo € suficiente paa afirmar se esse cenario de
concordancia de valores tem-se dado exclusivamente em funcéo de uma evolucéo do
pensamento humano rumo ao reconhecimento da importancia do papel socio-econémico
das mulheres, ou se advém fundamentalmente da necessidade financeira de as mulheres

trabalharem e contribuirem para o sustento do lar, ou ainda de outros fatores.

Além dessa, outra limitacdo que esta pesquisa carrega € quanto a amostra
estudada ser relativamente peguena para uma conclusdo a respeito de vaores e
comportamentos de homens e mulheres do Brasl inteiro. Essa amostra engloba
fundamentalmente pessoas residentes na maior zona metropolitana do pais, com grau de
escolaridade superior, o que demonstra que gozam de situacdo financeira relativamente
favorecida, e que se concentram profissionalmente na area financeira (graduados ou pos-
graduados em Administracdo ou Contabilidade). Na realidade, a amostra poderia
estratificar outros ambientes de trabalho, de diversos segmentos de mercado,
contemplando diferentes classes sociais e em diversos locais do pais que ndo apenas a

capital paulista.
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Ainda, essa pesquisa ndo esgota a investigacdo sobre a influéncia dos valores
individuais nas estatisticas de mercado de trabalho e no processo de ascensdo profissional
das mulheres. Na redidade, a aplicacdo de outras pesquisas futuras explorando

especificamente essa relacdo € umaidéia que fica como recomendacao.
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Tabela 8 - Proporcéo das pessoas de 10 anos ouenidiade, ocupadas na semana de
referéncia, por sexo e grupos de idade, segundegises do pais —ano 2005

de,
0S

Proporcédo das pessoas de 10 anos ou mais de idd
ocupadas na semana de referéncia, por sexo e gtap
idade (%)
Homens

] 10a19 |20a29 |30a39 |40a49 | 50 anos

Regides Total anos anos anos anos ou mais
Brasil 68,3 31,3 83,0 91,2 89,7 61,1
Norte 70,8 34,0 83,4 93,7 93,2 69,7
Nordeste 68,2 37,4 80,4 89,1 88,9 65,3
Sudeste 66,3 25,0 83,2 91,3 88,7 55,3
Sul 72,5 34,5 86,6 93,0 92,3 66,4
Centro-Oeste 69,70 30,1 83,9 91,8 90,1 65,5

Mulheres

10a19 [ 20a29 |30a39 |40a49 |50 anos

Total anos anos anos anos ou mais
Brasil 46,4 18,8 58,3 66,7 64,5 34,4
Norte 44,0 17,5 50,2 64,2 64,9 39,6
Nordeste 45,0 19,9 52,4 64,1 64,5 38,4
Sudeste 45,3 16,6 60,8 66,4 62,2 29,8
Sul 53,0 23,7 67,8 72,6 70,2 40,1
Centro-Oeste 47,1 17,5 58,3 67,1 65,8 34,3

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Tabela 9 — Pessoas de referéncia na familia, por t&al e respectiva distribuicéo
percentual, por grupos de idade, segundo as reg@dpais — ano 2005

Pessoas de referéncia na familia, por sexo (%)
Homens
) 10a19 |20a29 30a39 40a49 | 50 anos
Regides Total anos anos anos anos ou mais
Brasil 39,874,224 6.6 35.0 23.5 17.2 17.7
Norte 2,946,147 9.2 43.0 21.6 13.2 13.0
Nordeste 10,200,772 8.7 35.9 21.4 15.5 18.5
Sudeste 17,418,457 4.8 33.0 24.8 18.6 18.7
Sul 6,439,186 6.2 33.7 24.4 18.5 17.3
Centro-Oeste 2,869,662 7.7 38.4 23.2 16.0 14.7
Mulheres
10a19 20 a 29 30a 39 40 a 49 50 anos
Total anos anos anos anos ou mais
Brasil 17,570,051 9.6 26.1 19.8 17.0 275
Norte 1,232,132 17.0 34.0 18.8 13.3 16.9
Nordeste 4,651,175 11.3 27.8 18.9 15.5 26.5
Sudeste 7,987,439 7.9 23.8 20.0 18.2 30.0
Sul 2,454,247 7.8 24.7 20.0 17.9 29.7
Centro-Oeste 1,245,058 10.7 29.6 21.5 16.4 21.6

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

Tabela 10 — Familias com pessoas de referénciexaornsasculino, total e respectiva
distribuicdo percentual por tipo de familia e regi#ano 2005

Familias com pessoas de referéncia do sexo masculino
Distribuicdo percentual, por tipo de familia (%)
Casal com
Casal filhos
Casal com | com menores
todos os todos os | de 14 anos
Casal filhos filhosde |edel4 Outros
sem menores 14 anos anos ou tipos de
Regibes Total filhos de 14 anos | ou mais mais familia
Brasil 39,874,224 20.1 32.7 214 13.1 12.8
Norte 2,946,147 17.4 39.1 15.2 14.8 13.4
Nordeste 10,200,772 18.1 35.5 19.9 14.3 12.2
Sudeste 17,418,457 20.6 30.1 23.8 12.2 13.3
Sul 6,439,186 22.7 31.6 20.8 13.5 11.5
Centro-Oeste 2,869,662 20.8 34.1 19.2 11.8 14.1

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Tabela 11 — Familias com pessoas de referénciexdofeminino, total e respectiva
distribuicdo percentual por tipo de familia e regigano 2005

Familias com pessoas de referéncia do sexo feminino

Distribuicdo percentual, por tipo de familia (%)

Mae
com Mae com
Mae todos filhos
com 0s menores
todos os | filhos de 14
filhos de 14 anos e Qutros
Casal Casal menores | anos de 14 tipos
sem com de 14 ou anos ou de
Regides Total filhos filhos anos mais mais familia
Brasil 17,570,051 4.2 11.1 21.6 30.8 7.0 25.3
Norte 1,232,132 3.9 14.7 30.8 24.4 8.6 17.6
Nordeste 4,651,175 3.2 11.4 25.3 30.6 7.8 21.7
Sudeste 7,987,439 4.2 9.9 19.1 32.8 6.6 27.4
Sul 2,454,247 5.8 11.3 18.3 29.0 6.2 29.4
Centro-Oeste 1,245,058 5.2 13.7 21.2 28.6 7.0 24.3

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Tabela 12 — Mulheres de 15 a 49 anos de idadegyrppos de idade, total e que tiveram
filhos nacidos vivos, e respectiva distribuicdocpatual por nimero de filhos tidos,
segundo as regides — ano 2005

Mulheres de 15 a 17 anos de idade
ue tiveram filhos nascidos vivos
Distribuicdo percentual, por nimero de
filhos tidos (%)
3 filhos ou
Regido Total Total 1 filho 2 filhos mais
Brasil 5,246,638 370,828 88.3 10.6 1.1
Norte 428,288 52,877 85.6 13.8 0.6
Nordeste 1,634,279 150,665 87.0 11.4 1.6
Sudeste 2,089,278 105,405 88.7 10.7 0.6
Sul 709,197 30,574 92.1 5.9 2.0
Centro Oeste 385,596 31,307 93.6 54 1.0
Mulheres de 18 a 24 anos de idade
Que tiveram filhos nascidos vivos
Distribuicdo percentual, por nimero de
filhos tidos (%)
3 filhos ou
Regido Total Total 1 filho 2 filhos mais
Brasil 12,007,521 4,284,110 62.6 25.9 11.5
Norte 967,919 477,116 50.6 30.8 18.6
Nordeste 3,599,657 1,444,662 56.9 28.5 14.6
Sudeste 4,938,690 1,469,555 69.4 22.5 8.1
Sul 1,615,459 536,398 70.8 23.2 6.0
Centro Oeste 885,796 356,379 61.8 27.1 11.1
Mulheres de 25 a 49 anos de idade
ue tiveram filhos nascidos vivos
Distribuicdo percentual, por nimero de
filhos tidos (%)
3 filhos ou
Regido Total Total 1 filho 2 filhos mais
Brasil 33,596,078 27,386,983 23.6 34.5 41.9
Norte 2,280,382 2,001,519 16.7 29.7 53.6
Nordeste 8,623,605 7,114,265 19.9 29.6 50.5
Sudeste 15,032,346 11,895,780 26.5 36.9 36.6
Sul 5,167,169 4,266,155 27.5 36.5 36.0
Centro Oeste 2,492,576 2,109,264 19.5 38.6 41.9

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Tabela 13 — Mulheres de 15 a 49 anos de idadereodimento mensal familiar per
capita de até meio salario minimo e de dois saanimimos ou mais, total e que tiveram
filhos nascidos vivos e respectiva distribuicAapatual, por nimero de filhos tidos,
segundo as regides — ano 2005

Mulheres de 15 a 49 anos de idade, com rendimento mensal familiar per

capita de ate meio salario minimo

Que tiveram filhos nascidos vivos
Distribuicdo percentual, por nimero de
filhos tidos (%)
3 filhos ou
Regido Total Total 1 filho 2 filhos mais
Brasil 16,675,709 12,290,821 17.3 28.1 48.4
Norte 1,603,207 1,247,927 16.4 26.2 52.7
Nordeste 7,778,015 5,512,250 16.8 26.9 49.4
Sudeste 4,757,351 3,572,665 18.5 29.2 46.2
Sul 1,498,176 1,155,207 18.0 30.3 46.4
Centro Oeste 1,038,960 802,772 17.2 32.1 45.7

Mulheres de 15 a 49 anos de idade, com rendimento mensal familiar per

capita de dois salarios minimos ou mais

Que tiveram filhos nascidos vivos
Distribuicdo percentual, por nimero de
filhos tidos (%)
3 filhos ou
Regido Total Total 1 filho 2 filhos mais
Brasil 8,973,620 4,411,972 18.3 41.2 21.6
Norte 386,565 207,675 17.3 38.7 29.0
Nordeste 1,063,716 495,332 16.8 39.8 24.2
Sudeste 4,919,743 2,361,182 18.4 41.7 20.0
Sul 1,827,218 932,320 20.2 40.5 19.9
Centro Oeste 776,378 415,463 16.7 42.2 26.5

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005
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Tabela 14 — Pessoas com 12 anos ou mais de espgds@as que freqiientam o ensino
superior, total e respectiva distribuicdo percdnpu@ sexo, segundo as regides —

ano 2005
Pessoas com 12 anos ou mais de Pessoas que freqlientam o
estudo ensino superior

Distribuicdo Distribuicao

percentual, por sexo percentual, por sexo
(%) (%)

Regido Total Homens | Mulheres Total Homens | Mulheres
Brasil 14,430,024 43.9 56.1 4,867,984 43.0 57.0
Norte 615,889 41.9 58.1 303,017 37.2 62.8
Nordeste 2,101,520 39.5 60.5 872,092 415 58.5
Sudeste 7,938,676 45.4 54.6 2,323,497 44.1 55.9
Sul 2,626,083 43.7 56.3 912,753 43.7 56.3
Centro Oeste 1,147,856 42.8 57.2 456,625 42.7 57.3

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc2005

Tabela 15 — Média de horas semanais gastas emedalmmésticos, das pessoas de 10
anos ou mais de idade, total e ocupadas na semmaeéedencia, por sexo, segundo as
regidoes — ano 2005

Média de horas semanais gastas em afazeres domésticos, das
pessoas de 10 anos ou mais de idade, por sexo
Ocupadas na semana de
Total referéncia

regido Total Homens Mulheres | Total Homens Mulheres
Brasil 19.9 9.8 25.2 16.3 9.1 21.8
Norte 18.0 10.0 225 15.2 9.5 20.2
Nordeste 21.2 10.3 26.5 17.9 9.7 23.9
Sudeste 20.3 9.9 25.6 16.1 9.0 21.3
Sul 18.3 9.2 24.0 15.3 8.6 21.0
Centro-Oeste 18.9 9.6 23.8 154 9.0 20.4

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doim#c2005
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Anexo Il - QUESTIONARIO

Parte | — Dados demograficos

1 — Quantos anos vocé tem?

(1) 18 a 25 anos (2) 26 a 30 anos (3) 31 a 39 anos
(4) 40 a 45 anos (5) 46 a 50 anos (6) acima deb4 a

2 — Sexo: (1) masculino (2) feminino

3 — Nacionalidade ou pais em que vocé nasceu:

(1) EUA (2) Afeganistao (3) Brasil (4) Colébmbia
(5) Filipinas (6) Cuba (7) Espanha (8) Africa

(9) Canada (10) Europa (11) Asia (12) Singapura
(13) Hong Kong (14) Paquistao (15) México (16)}©u

4 — Nacao ou pais onde vocé foi criado (infancia):

(1) EUA (2) Afeganistao (3) Brasil (4) Colébmbia
(5) Filipinas (6) Cuba (7) Espanha (8) Africa

(9) Canada (10) Europa (11) Asia (12) Singapura
(13) Hong Kong (14) Paquistao (15) México (16Y©Ou

5 — Nacdo ou pais onde vocé vive atualmente:

(1) EUA (2) Afeganistao (3) Brasil (4) Colémbia
(5) Filipinas (6) Cuba (7) Espanha (8) Africa

(9) Canadéa (10) Europa (11) Asia (12) Singapura
(13) Hong Kong (14) Paquistao (15) México (160U

6 — Qual a sua raca/categoria étnica:

(1) branco (2) negro (3) hispéanico (4) indio @on@mo
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(5) asiético (6) mestico (7) outros:

7 — Tempo de trabalho / experiéncia profissional:
(1) menos de 10 anos (2) de 10 a 15 anos (3% @20 anos
(4) de 21 a 25 anos (5) de 26 a 30 anos (6) deaBd anos

8 — Grau de escolaridade:

(0) menos que o segundo grau (1) segundo grauletomp
(2) cursando curso técnico (3) curso técnico detop
(4) cursando universidade (5) graduacéo completa
(5) cursando poés-graduacéo (7) pos-graduacaoletamp
(8) cursando pés-doutorado (9) p6s-doutorado tetmp

9 — Status profissional:

(1) estudante em tempo integral (2) funcionéariblico
(3) militar (4) empregado de empresa privada
(5) autbnomo/empresario/comerciante (6) néo tradadto tem ocupacao alguma

10 — Seu cargo:

(1) gerente (2) ndo-gerente
(3) estudante em tempo integral (4) professor
(5) educador (6) professor universitario

(7) outro tipo de empregado de universidade

11 — Religido:
(1) catdlica (2) crista (3) Confucio (4) budista
(5) islamico (6) ateu (7) outra:

12 — Estado civil:

(1) solteiro (2) divorciado (3) viuvo (4) casado
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13 — Numero de filhos:
(2) nenhum  (2) um (3) dois (4) trés (5) quatro
(6) cinco (7) seis (8) sete (9) oito (10) maesoito

14 — Numero de empregados que trabalham na ermgregae vocé trabalha:
(0) nenhum (1)dela5 (2)de6al0 (3)deld a(®) del6a20
(5)de 21 a25 (6) de 26 a30 (7) de 31 a50 (Hlde 100 (9) acima de 100

15 — Se vocé tem sua propria empresa, quantasgsesabalham nela (com vocé)?

16 — Qual a sua principal ocupacéo?
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Parte Il - Valores terminais e instrumentais

Instrucdes: Leia cada grupo de valores abaixo. Eguida, marque cada um deles em
ordem de importancia para a sua vida, de 1 (masrir@nte) a 18 (menos importante) —

use cada numero apenas uma vez. Depois faca o npasenos “valores instrumentais”.

Valores terminais

____Uma vida confortavel (préspera)

____Uma vida excitante (estimulante e ativa)
____Sentimento de realizagédo (uma contribui¢cad)fina
___Um mundo de paz (sem guerras e conflitos)
____Um mundo de beleza (beleza da natureza e @a$ ar
____lgualdade de tratamento (oportunidades iguas j@dos)
____Seguranca familiar (tomar conta das pessoaargag
____Liberdade (independéncia, liberdade de escolha)
____Saude (auséncia de doencas)

____Harmonia interior (sem conflitos inerentes)
____Amor maduro (intimidade sexual e espiritual)
____Seguranca nacional (protecao contra ataques)
____Prazer (boa vida)

____Salvacéo (vida eterna)

____Respeito-proprio (auto-estima)
_____Reconhecimento social (respeito, admiracéo)
____Amizade verdadeira (companheirismo)

____ Sabedoria (entendimento maduro da vida)
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Valores instrumentais

____Ambigao (trabalho duro, aspiracao)

____Mente aberta

____ Capacidade (competéncia, efetividade)
____Limpeza (asseio, arrumacéo)

____ Coragem (para acreditar nas coisas)
____Toleréancia (capacidade para perdoar 0s outros)
____Altruismo (trabalhar para ajudar aos outros)
____Honestidade (sinceridade, confianca)
____Imaginagéo (ousadia, criatividade)
____Independéncia (auto-realizacdo, auto-suficédnci
____Intelectualidade (inteligéncia)

____Logica (consisténcia, racionalismo)
____Afetuosidade (afeicdo, carinho)

____ Lealdade (dedicacdo a uma pessoa, organizagaanoeito)
____Obediéncia (respeito)

____Educacéao (polidez, cordialidade, boas maneiras)
____Responsabilidade (dependéncia, confianga)

Autocontrole (autodisciplina)
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Parte Ill - Atitudes em relacdo a mulher

As frases listadas abaixo descrevem diferentasdastque as pessoas tém em relacéo a
mulheres. Nao sao respostas certas ou erradassapeimioes. Vocé deve expressar seu
sentimento em relacéo a cada frase indicando e voc

1 concorda plenamente;

2 concorda parcialmente;

3 discorda parcialmente;

4 discorda totalmente

1. Palavrdes e obscenidades soam muito piodquditos por mulheres
2. Sob condi¢des econdmicas modernas em quineresiltrabalham fora de casa, os

homens deveriam dividir com elas também as atig@datbmésticas como lavar, passar,

cozinhar

3. Einsultante para as mulheres agirem deimaawbmissa porque estdo casadas
4. A mulher deveria ser normal pedir em castméamnto quanto ao homem

5. As mulheres deveriam se preocupar menosseamsdireitos e mais em ser boas

maes e esposas

6. As mulheres deveriam assumir seus lugaesnegdcios e nas profissdes assim
como os homens

7. As mulheres ndo deveriam esperar teremettalile ir a0s mesmos lugares ou

agir de maneira livre tanto quanto os homens

8. E ridiculo uma mulher trabalhar fora e o éoniicar em casa cuidando da casa e
das criancas

9. Alideranca da sociedade deveria estargseida, nas maos de homens

10._ As mulheres deveriam ter as mesmas opoddesdde aprendizagem que 0s
homens em todos os segmentos de negocios

11. Mulheres que ganham mais (remuneragao) gue sompanheiros deveriam

dividir as despesas quando saem juntos
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12. Os filhos homens deveriam ser mais incehtivaa ir a escola do que filhas
mulheres

13._ Em geral, o pai tem de ter maior autoridpgea mée na criagao dos filhos
14.  Para as mulheres, liberdade econdmica aldeon mais valia que o ideal de

feminilidade que lhe é normalmente atribuido palasens
15. Em muitas profissdes, os homens deveriaprééeréncia sobre as mulheres no

momento da contratacdo ou promogao





