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RESUMO

Apesar do crescimento da for¢a de trabalho feminina, as mulheres ainda ndo tém as
mesmas oportunidades e igualdades em comparagdo com a dos homens. As agdes
afirmativas proporcionaram praticas de promocgao para mulheres ¢ minorias a fim de
diminuir o preconceito historico existente nas organizagdes. Sendo assim, este trabalho
tem como objetivo analisar a percep¢do da mulher acerca das oportunidades de
crescimento, a possibilidade de assumirem cargos de lideranca e a igualdade. A
pesquisa tem natureza quantitativa descritiva onde os dados foram coletados através de
questionario aplicados com mulheres funcionarias de empresas de quatro segmentos:
industria, construgdo civil, vestudrio e telemarketing. Quanto aos resultados obtidos,
estes norteiam para uma melhor percepcao acerca da mulher nestes segmentos
comparando uns com os outros ¢ visualizando evidéncias de barreiras que impendem o
crescimento e desenvolvimento das mulheres nas organizacdes. Apos as andlises dos
resultados, de acordo com o teste de Tukey, verificou-se que as mulheres funcionarias
dos quatro segmentos possuem caracteristicas semelhantes em relacdo as percepgdes
obtidas. Todavia, houve uma maior concordancia no sentido de que existem maiores
oportunidades de crescimento e desenvolvimento, e foram mais divergentes em relacio
a lideranga feminina e a igualdade presente nas organizagdes.

Palavras-chave: Percep¢do. Mulher. Mercado de Trabalho.



ABSTRACT

Despite the growth of the female workforce, they still do not have the same
opportunities and identities in comparison with men. The affirmative actions provided
promotion practices for women and minorities in order to diminish the historical
prejudice existing in organizations. Therefore, this study has as objective to analyze the
perception of the woman about the opportunities for growth, the ability to assume
leadership roles and equality. The research has nature descriptive quantitative data were
collected through a questionnaire applied to women employees of firms in four
segments: industry, construction, clothing and telemarketing. Regarding the results,
these guide for a better perception of women in these segments compared with each
other and viewing evidence of barriers that overhanging the growth and development of
women in organizations. After the analyzes of the results, according to the Tukey test, it
was found that the women of the four segments have similar characteristics in relation
to the perceptions obtained. However, there was a greater concordance in the sense that
there are greater opportunities for growth and development, and were most divergent in
relation to female leadership and equality present in organization

Keywords: Perception. Women. Labor Market.
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1 INTRODUCAO

A diversidade esta cada vez mais presente das organizagdes contemporaneas, isto €
reflexo da implantagdo de acdes que culminaram em diminuir e até extinguir as lacunas que
excluiam as minorias de alcangar determinados cargos. A partir do surgimento destas agoes,
nascia a necessidade de praticas para a promoc¢ao da diversidade, principalmente de género.

A partir da implantagdo das acdes afirmativas nos Estados Unidos, o mundo
empresarial comecara a viver uma era marcada pela diminui¢ao da injusti¢ga social com
grupos que estiveram excluidos das organizagdes, além de promover oportunidades iguais. No
Brasil, as ac¢des afirmativas vieram a ser implantadas pos Constituicdo de 1988 como resposta
de preocupacgao social advindas das mudangas ocorridas nos outros paises.

De acordo com Hanashiro et. al. (2005, p. 4) “a globalizacdo e o crescente interesse
das empresas em buscar novos mercados, tém despertado a atencdo da comunidade
empresarial e académica sobre os impactos da diversidade nas organizagdes como um todo.”
Para os autores, a forca de trabalho se torna cada vez mais heterogénea apds a implantagado
das a¢Oes afirmativas, culminando na dissolugdo das diferengas, principalmente de género
criando mais oportunidades para grupos tidos com minorias.

A forca de trabalho feminina tem crescido cada vez mais e as mulheres tém ocupado
altos cargos, porém quando comparada com a forca masculina, as mulheres ainda sdo
definidas como minorias, principalmente em cargos de lideranca. Todavia, mesmo com este
crescimento, as pesquisas evidenciam menores proporgdes as mulheres conforme aumentam
os cargos de lideranga e comando nas organizagoes.

A 1gualdade entre os géneros na organizacdo ainda estd longe de tornar-se de fato uma
realidade. Ha grandes indicios da existéncia de barreiras invisiveis que impedem a mulher de
alcancar altos cargos. Essas barreiras tem dificultado a vida profissional das mulheres, tendo
em vista que elas impedem qualquer tipo de crescimento e desenvolvimento na organizagao.
As dificuldades em percebé-las ¢ muito grande e contribui diretamente para a desigualdade no
ambiente de trabalho.

Sendo assim, a pesquisa deste trabalho procura investigar a percepcdo das mulheres
funcionarias de quatro segmentos de empresas de Campina Grande/PB, quanto ao seu
crescimento e desenvolvimento no mercado de trabalho. Dentro desta perspectiva,
identificado as oportunidades, a possibilidade de assumir cargos de lideranca e a igualdade

presente na organizagdo, sob a Otica dos segmentos: industria, construgdo civil, vestuario e
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telemarketing, com a finalidade de expor a percep¢ao da mulher na forma como ela se sente

dentro da organizacgao.

1.1 Problema de pesquisa

O presente trabalho procura responder a seguinte indagacdo: existem oportunidades,
possibilidade de conseguir lideranga e igualdade entre os géneros para a mulher no ambiente

organizacional?

1.2 Objetivo geral

Analisar a percepcao das mulheres funcionarias de quatro segmentos de empresas de

Campina Grande/PB quanto ao seu crescimento e desenvolvimento no mercado de trabalho.

1.2.1 Objetivos especificos

e Conhecer a percepcao das mulheres sobre oportunidades no mercado de trabalho em
segmentos diferentes;

e Identificar a percep¢do quanto a possibilidade de assumirem cargos de lideranca na
organizagao;

e Verificar a igualdade entre géneros através da verificagdo da existéncia de barreiras

horizontais e verticais no contexto destes segmentos na percepcao das mulheres.

1.3 Justificativa

A participagdo feminina vem aumentando a cada dia que se passa, tornando a vida
empresarial mais diversa entre homens e mulheres. Com isso, muitas empresas tem
proporcionado oportunidades através de métodos para se diferenciar dos seus concorrentes,
chegando a ser bem diversa na distribuicdo de cargos, porém, em outras organizagdes, a
mulher ¢ vista como inferior a0 homem e na maioria das vezes ndo consegue ascensao
profissional, ocasionado por barreiras invisiveis que as impedem de alcangar cargos maiores.
A diferenga vem diminuindo embora nao tenha acabado.

Pesquisas mostram que em universos tidos ainda como masculinos, como no caso da

construgdo civil e industria, a participacdo feminina na lideranca das empresas vem
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aumentando, isso devido a melhor qualificagdo da mulher, refletindo no aumento do salario
das mulheres, mas, ainda com grande diferen¢a na remuneracdo em comparagdo com a dos
homens. J& nos segmentos de vestuario e telemarketing, a mulher tem conseguido espacos,
porém, a lideranga também ¢ limitada. O que se pode deduzir que a igualdade ainda esta longe
de ser considerada palpavel.

Neste sentido, este trabalho possibilita a identificacdo da percepcdo da mulher em
diferentes setores mostrando a visdo delas de acordo com o segmento que esta inserida
trazendo assim uma oOtica clara acerca do modo como as mulheres se sentem no ambiente
organizacional.

Portanto, trazer para a sociedade pesquisa envolvendo mulheres em quatro segmentos
diferentes da cidade de Campina Grande/PB, contribuiré para trabalhos posteriores acerca da
visdo que a mulher tem sobre industria, construcdo civil, vestuario e telemarketing, além de
auxiliar as empresas a adotarem posturas diversificadas em relagdo ao género.

A demonstragdo dos resultados obtidos nesta pesquisa pode ser uma importante
ferramenta para as organizacdes refletirem na for¢a de trabalho feminina, tendo em vista que a
mulher tem se qualificado mais que os homens e que, no futuro, elas possam vencer

preconceitos, alcangando assim, uma igualdade justa em relagdo ao sexo masculino.
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Capitulo 2:
FUNDAMENTACAO TEORICA
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo proporcionou embasamento tedrico para o andamento desta pesquisa.
Inicialmente, serdo apresentados o conceito, explanacdo e contextualizagdo das acgdes
afirmativas, desde suas origens no exterior, sua chegada ao Brasil, e como as acdes
afirmativas contribuiram para o que se chama hoje de gestdo da diversidade, no intuito de
uma gestdo democratica para as minorias. Em seguida, serdo apresentadas as politicas da
gestdo da diversidade, que sdo frutos da implantagao das acdes afirmativas e como tais agdes
estdo sendo colocadas em pratica. Por fim, as barreiras horizontais e verticais que impedem a
minorias de exercerem algo de maior importancia dentro da organizagdo, em especial nesta

pesquisa: a mulher no ambiente organizacional.

2.1 Ac¢odes Afirmativas e Gestao da Diversidade

Vivemos numa era marcada por um processo de desigualdades e divisdes onde alguns
povos estiveram excluidos historicamente por muito tempo das organizagdes. O preconceito e
a discriminacdo, que sdo praticas negativas, quando se trata de um todo, fazem com que
“direitos iguais” e “respeito” sejam sufocados, impondo um jeito desigual. Com isso surgiram
discussdes para a promog¢ao de politicas igualitdrias. Foi ai entdo que vieram as agdes
afirmativas no sentindo de prevenir e reparar danos causados historicamente pela falta de
igualdade, principalmente entre: género, raca, classe social e orientacdo sexual.

As agdes afirmativas tiveram inicio apds o surgimento da necessidade de um modo

mais igualitario de oportunidade que envolvesse todos.

A expressdo tem origem nos Estados Unidos, local que ainda hoje se constitui como
importante referencia no assunto. Nos anos 60, os norte-americanos viviam um
momento de reivindicagdes democraticas internas, expressas principalmente no
movimento pelos direitos civis, cuja bandeira central era extensdo da igualdade de
oportunidades a todos. (MOEHLECKE, 2002, p. 198)

Tais politicas igualitarias comecaram a ser difundidas no exterior para depois chegar
no Brasil ja no final do século XX. Com isto, o Brasil comegou a sintetizar agdes que

amenizasse a situacdo da discriminagao vivida no pais desde a época da ditadura militar que

perdurou por vinte € um anos.



21

O Brasil, a partir dos anos 90, passou a adotar as agdes afirmativas como mecanismo
de combate a discriminagao (racial, de género e de origem nacional) ¢ aos efeitos no
presente de discriminagdes praticadas no passado, ou seja, como instrumento de
inclusdo, concretizacdo da igualdade e, portanto, efetivacdo do projeto democratico.
(SOUZA; FONSECA, 2010, p. 130)

O principal objetivo das agdes afirmativas ¢ eliminar as desigualdades e reparar danos
causados por essas desigualdades ao longo da historia, de modo que diminuam ou até nao se
mantenham grupos nobres e grupos de menor prestigio na sociedade, em outras palavras,
busca-se uma O6tica diversificada de enxergar a sociedade, onde ndo haja o favorecimento de
género, ragas, regido geografica, classe social, etc. Para Gomes (2001, p. 134), “as agdes
afirmativas t€ém como meta a implantacio de certa diversidade e de uma maior
representatividade dos grupos minoritarios nos mais diversos dominios de atividade publica e

privada.” Piovesan (2005 apud Fonseca e Souza 2010), em ultima andlise, “significa a

igualdade no exercicio dos direitos civis, politicos, econdmicos, sociais e culturais”.

Assim, ndo basta eliminar toda ¢ qualquer forma de discriminagdo, mas também
promover a igualdade, ou seja, torna-se necessaria a combinacdo de estratégias
repressivas e promocionais, que possibilitem a implementagdo do direito a igualdade
e, portanto, do projeto democratico. (PIOVESAN, 2005 apud FONSECA; SOUZA,
2010, p. 132)

Em decorréncia desse novo cenario, com as ac¢des afirmativas implantadas, surgiu um
desafio para as empresas: atender as medidas impostas, diversificando e proporcionando
igualdade no seu ambiente organizacional. As empresas a partir da implantagdo das agdes
afirmativas tiveram que colocar em pratica um projeto que fosse democratico para todos, ou
seja, a organizacdo teve que se adaptar as mudangas externas, usando de estratégias que
viessem a amenizar e até eliminar as desigualdades presentes no contexto historico.

Com isto, a finalidade das empresas ¢ de que assim elas possam igualar as exigéncias
politicas com a dindmica do trabalho, acatando as agdes proferidas e reparando o que antes
era visto como algo normal, levando a um novo jeito de administrar, sem discriminar

ninguém, dando igual oportunidade a todos, seja qual for o cargo ocupado na organizagao.

A diversidade é um fendmeno complexo. Sua compreensdo requer uma base tedrica
proveniente de varias areas do conhecimento e ¢ de natureza multidimensional
(todos noés temos varias identidades cultural e social, ou seja, somos diversos em
diferentes dimensdes, mais visiveis ou menos visiveis). (SILVEIRA; HANASHIRO,
2010, p. 680)

A gestdo da diversidade se apresenta para diminuir o preconceito, ndo apenas nas

relacdes trabalhistas e do mercado, mas também nas relagdes pessoais de cada um nela
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inserido, seja em relacdo ao: género, orientacdo sexual, raga, classe social, pessoas com
deficiéncia, entre outras minorias. Tal gestdo tem sido uma resposta a tudo que antes fora
falado: a necessidade de igualdade e as praticas das a¢des afirmativas, que fizeram com que as
empresas tomassem o papel da diversidade como fonte competitiva frente a uma forca

crescente no mercado de trabalho.

O gerenciamento da diversidade trata do desenvolvimento e do estabelecimento de
normas organizacionais que valorizam as diferencgas entre os grupos para a melhoria
da efetividade organizacional. Essas normas promovem um conjunto de expectativas
claras de como os empregados devem ser tratados e do tipo de comportamento
esperado das pessoas. As maneiras de gerir a diversidade orientam também a forma
pela qual as organizagdes e seus membros compreendem esse fendmeno social e
desenham estratégias, normas e valores organizacionais que buscam ao maximo
aumentar a vantagem competitiva representada pela diversidade. (NASAJON,
2012)

Além disso, a diversidade contribui para o crescimento da organizacdo no que se
refere ao capital intelectual, tendo em vista que cada um coopera com a empresa, pois 0S
grupos diversificados tendem a ter uma melhor visdo de enxergar os problemas e o futuro da
organizac¢do, do contrario, todos pensariam parecidos uns com os outros € isso ndo levaria a
nada. Para isso, se faz necessario ouvir o que cada um tem a dizer sobre o seu ambiente de
trabalho, sobre o setor que estd inserido, sobre os problemas, entre outros aspectos que
venham para agregar conhecimento e contribuir para o melhor desempenho da empresa, e que

todos saiam ganhando com isso.

E preciso que a organizagdo ndo so realize uma integragio estrutural formal, mas
tenha a predisposi¢do para ouvir os membros de grupos diversos, isso porque eles
podem ajudar a companhia a crescer, a enfrentar desafios bésicos sobre as fungdes,
as estratégias, as operagdes, as praticas e os procedimentos. (HANASHIRO;
PEREIRA, 2007, p. 7)

Todavia, para a implantacdo da gestdo eficaz das diferengas, os gestores precisam
compreender o andamento das praticas da diversidade como mecanismo principal no
gerenciamento das diferencas em suas organizagdes. Isso vai muito além, ¢ mais complexo do
que se possa imaginar, pois trata de ndo trabalhar somente a discriminacdo e a justica, bem
como, as questdes de acesso e legitimidade, mas todas as vertentes internas e externas que
venham a colaborar com a boa gestao.

A diversidade bem administrada pode ser considerada um grande fator competitivo,
1sso porque a formagao de grupos diversificados dentro da organizagao promove uma troca de

conhecimentos que pode ser considerada favoravel para a empresa, basta saber extrair os

valores promovidos pela diversidade empresarial. Contudo, a gestdo da diversidade ndo ¢ facil



23

e requer sensibilidade e uma sofisticagdo do gestor enquanto lida com situagdes diferentes,

principalmente quando envolve pessoas.

Sob a dtica empresarial, a eficacia na gestio da diversidade pode otimizar a troca de
informagdes sobre experiéncias, valores, atitudes e a apreensdo de novas
abordagens, estimulando a criatividade, a flexibilidade, a inova¢do e a mudanca,
além de aprimorar o processo decisorio. (ARANHA; ZAMBALDI; FRANCISCO,
2006 apud IRIGARAY, 2007).

Até o momento fora apresentados dados referentes a diversidade como um todo,
porém quando se trata da questdo de gé€nero, as a¢des por parte dos gestores ainda nao sao
como deveriam ser. O Jornal ‘O Globo’ de 28 de outubro 2014 apresenta que o Brasil,
segundo dados do estudo “Global Gender Report 2014 produzido pelo Forum Econdémico
Mundial (FEM), caiu nove posi¢des no ranking de paises de igualdade de género, isso devido
a questao politico-social, onde as mulheres sao denominadas como minorias. Mesmo com leis
que asseguram o acesso, a formagdo e a ascensao profissional da mulher e outras minorias no
mercado de trabalho, criadas ha mais de uma década, € possivel ver que existem mais homens
do que mulheres inseridas no mercado de trabalho.

O acesso da mulher sem quaisquer discriminacdes trabalhistas estdo asseguradas em

Lei Federal de 1999.

Art. 373% ressalvadas as disposicdes legais destinadas a corrigir as distorgdes que
afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades
estabelecidas nos acordos trabalhistas, é vedado: inciso III - considerar o sexo, a
idade, a cor ou situagdo familiar como varidvel determinante para fins de
remuneragdo, formagdo profissional e oportunidades de ascensdo profissional; (Lei
Federal n° 9.799, de 26 de maio de 1999).

Mesmo asseguradas, o acesso das mulheres e minorias pela Constitui¢do Federal ainda
sdo0 minorias em relacdo aos homens, e isso se deve a uma melhor gestdo de género nas
empresas. As politicas publicas de inclusdo de mulheres no mercado de trabalho estdo
formuladas, mas o papel atribuido a mulher ainda ¢ considerado inferior em rela¢do ao do
homem, e se faz necessario que empresas, empregados € governos busquem promover uma

igualdade de género mais concreta dentro da organizagdo, promovendo um ambiente

organizacional mais igualitario no que se refere a homens e mulheres.

2.2 Politicas Publicas para Diversidade de Género

Como fora dito anteriormente, a diversidade nas organizagdes surgiu apos a

necessidade das agdes afirmativas que diminuissem a lacuna que separa a minoria dos grupos
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elitizados. As politicas da gestdo da diversidade voltada para o género ¢ uma das
consequéncias da implantagdo de tais agdes.

Assim como a diversidade, o género comecgou a ser estudado em outros paises para
depois chegar ao Brasil. De acordo com o ex-ministro Carlo Lupi do Ministério do Trabalho e
Emprego (TEM - 2010, p. 8), “a palavra ‘género’ comega a ser utilizada pelas feministas
americanas e inglesas a partir do final da década de 1970 e inicio dos anos 80 para explicar a
desigualdade entre homens e mulheres efetivada na discriminagcdo das mulheres.” Género
passa a ser uma categoria de pesquisa das ciéncias sociais € também passa a ser visto como
necessidade de uma gestao voltada para a categoria. No Brasil, foi introduzida na Convengao
de Belém do Para (Decreto n. 1.973, de 01/08/1996) para esclarecer o conceito de violéncia
contra a mulher como qualquer ato ou conduta baseada no género.

Ha alguns anos atrés, as politicas que as organizacdes se norteavam eram voltadas para
o emprego masculino, pois antes a mulher era vista como simples dona de casa e mae. Hoje,

as empresas tendem a pluralizagdo do género no ambiente de trabalho.

Muitas politicas dentro das organiza¢des originalmente foram eclaboradas para
adequar o funcionario masculino estereotipado. Agora, as empresas lideres estdo
mudando as estruturas e as politicas para facilitar uma forca de trabalho
diversificada. (DAFT, 2005, p. 328)

As condigdes sociais presentes nos mostram uma realidade até melhor em relagdo a
outras vividas anos atrds. A partir do desenvolvimento da gestdo da diversidade e da forma de
enxergar o género como algo que precisa ser discutido, surgiram assim varias politicas que
norteiam a igualdade entre géneros. Nascimento (2005, p. 3) nos diz que “discutir género € ir
além do olhar no que ¢ feminino, conotando que na constru¢do historica e cultural estd
presente a mesma sociedade que constroi em sua dinamica o que € ser homem ou mulher.”

E notério as conquistas dos movimentos feministas e os ideais que eles promovem,
bem como as conquistas das mulheres frente a um mercado de trabalho tdo competitivo e
arriscado. Entretanto, ndo se pode dizer o mesmo quando se refere a questdo do equilibrio do
género no ambiente organizacional. Partindo dessa evidéncia, muitas pesquisas tem sido
realizadas para dar embasamento ao que hoje chama-se gestao de género.

A diversidade, em especial focada no género, tem sido objeto de estudo em varios
paises. Autores especialistas na area vém contribuindo para ampliar o conhecimento
desta tematica no ambiente organizacional, procurando identificar o seu impacto nos
resultados das empresas. Isso porque a tendéncia das organizagdes ¢ operar em um
ambiente de negdcio globalizado, incerto, complexo e competitivo, tendo em vista a

adaptacdo ao lugar que a empresa estd inserida fazendo com que ela pense nessas
premissas antes de se instalar em determinado local. Estes fatos tém afetado a forga
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de trabalho que integram as empresas. Evidenciam-se equipes cada vez mais
heterogéneas em termos de raca, etnia, género e outros grupos culturalmente
diversos. (HANASHIRO et. al., 2005, p. 2)

O desenvolvimento de politicas voltadas para o género ¢ considerado um processo em
construcdo. Através de reivindicagdes, feitas principalmente pelas mulheres, temos um
cenario hoje “menos injusto” do que acontecia em anos anteriores. As politicas publicas
referentes ao género t€ém ampliado e trazendo consequéncias para empresas e funcionarios, €
atraido cada vez mais a participacdo da mulher no ambiente de trabalho.

A flexibilizagdo para mulheres gravidas, como o aumento da licenga maternidade no
Brasil conquistada através da Lei n® 11.770, de 9 de setembro de 2008 e implantada em 2010,
mostra que as mulheres tem alcangado politicas publicas mais justas. De acordo com a
Consolidagao das Leis do Trabalho, o periodo ¢ de 120 dias. Porém, no caso de funcionarias
publicas federais e funcionarias de empresas que aderiram ao “Programa Empresa Cidada”, a
licenga-maternidade ¢ de 180 dias, assim como no caso de funcionarias publicas de Estados
ou municipios com leis especificas ja aprovadas.

J& para os empregados(as) domésticos(as), em grande maioria do género feminino, a
Emenda Constitucional 72/2013 (PEC 66/2012), aprovada em 2013, traz algumas
modificag¢des, como: jornada méaxima de 44 horas semanais, ¢ ndo superior a 8 horas diarias, e
o pagamento de hora extra, adicional noturno, seguro-desemprego ¢ Fundo de Garantia do
Tempo de Servico (FGTS). Trabalhadores dessa categoria, entre os quais estdo as
empregadas, jardineiros, motoristas, cuidadoras, babas, entre outros empregados que tenham
vinculo empregaticio dessa natureza, tem parte dos direitos garantidos pela Constituicdo aos
trabalhadores em geral. Alguns envolvem a remuneracdo ndo inferior a um saldrio minimo,
décimo terceiro saldrio, folga semanal remunerada, férias, licenga-maternidade e paternidade
e aposentadoria. Tal emenda trouxe beneficios a toda a sociedade, de um lado, as
trabalhadoras domésticas terdo garantidos os seus direitos, do outro, sera elevado o nivel de
profissionalizacdo da categoria. Mas, apesar de algumas conquistas, em muitas empresas, a
mulher ainda é colocada como um ser inferior em relagdo ao homem, e isso de certa forma,

contribui para o surgimento da discriminagao.

A mulher vem definindo ultimamente um novo papel para si mesma na sociedade e
nas organizagdes. Elas t€ém lutado cada vez mais por seus direitos e t€ém conseguido,
a muito custo, desempenhar fun¢des de maior relevancia nas empresas. Porém,
muitas empresas ainda ndo se deram conta da importancia de valorizar a mulher no
ambiente de trabalho e nas decisdes que tomam, gerando beneficios para todos.
(SIQUEIRA; AGUIAR, 2007, p. 2)
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A igualdade entre os géneros vem sendo estudada a mais de uma década, e tais
pesquisas mostram que as mulheres vém conquistando cada vez mais espacos onde antes era

impossivel de se obter o mesmo patamar dos homens.

As mulheres estdo conquistando espago no mundo inteiro, em praticamente todas as
atividades, mas, apesar dessa conquista e de possuirem os mesmos ou melhores
niveis de escolaridade que os homens, ainda existem algumas disparidades quando
se discute a igualdade entre géneros. Por isso, mostra-se relevante compreender

melhor a representagdo das mulheres nas organizagdes. (CAPPELLE et. al.2006, p.
)

Pesquisa recente mostra que mesmo com as ag¢des afirmativas e com toda sua politica,
o resultado obtido mostra que a igualdade prevista ndo se concretiza de fato na sociedade,
como melhor observado na Tabela 1, basecada em dados da Pesquisa Nacional por

Amostragem de Domicilios (PNAD), do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica —

IBGE (2013),

Tabela 1 — Dados da Pesquisa nacional por amostragem de domicilios

Homens Mulheres Total
Populacio 48,6% 51,4% 201,5 Milhoes
Populagiao Ocupada 57,2% 42,8% 95,9 Milhdes
Média Salarial R$ 1.857 R$ 1.365 X
Rendimento até um 21,1% 29.8% 24.8%
saldario minimo
Populac¢ido ocupada sem 4,9% 8,9% 13,8%
renda ou com beneficio
Taxa de desocupacio 5% 8,5% 13,5%

Fonte: Elaboragdo propria baseada em dados da PNAD/IBGE(2013).

A proporcao do rendimento de trabalho das mulheres em relagdo ao rendimento dos
homens passou de 72,8%, em 2012, para 73,5%, em 2013

A desigualdade salarial ¢ uma das principais injusticas presente no contexto atual que
as mulheres vivenciam. Essa desigualdade ¢ considerada como uma tendenciosidade de
género presente no mercado de trabalho, isso porque as mulheres estudam mais que os
homens e recebem menos que eles. Essas disparidades presentes no cendrio atual ¢ fruto de
uma invisibilidade presente nas empresas que faz com que venha surgir a desigualdade entre

0s generos.

E importante, no entanto, ressaltarmos que a inser¢io da mulher no mundo do
trabalho vem sendo acompanhada, ao longo desses anos, por elevado grau de
discriminacdo, ndo so6 no que tange a qualidade das ocupagdes que tém sido criadas
tanto no setor formal como no informal do mercado de trabalho, mas principalmente



27

no que se refere a desigualdade salarial entre homens e mulheres. (PROBST, 2003,

p-2)
Apesar de toda politica voltada para a inser¢do da mulher e a igualdade entre os
géneros, o grande problema € por em pratica a diversidade de género que em muitas empresas
nem se discute sobre o assunto e chega a passar despercebido por muitos(as)

trabalhadores(as).

A maioria das empresas ndo empregam ou promovem mulheres e minorias tdo
prontamente quanto fazem com os homens brancos, ndo importando o quanto elas
falem a respeito da valorizagdo da diversidade. Basicamente, o problema acaba
sendo um tipo de sexismo e racismo nao falado e geralmente ndo intencional nas
organizagdes. (DAFT, 2005, p 325)

2.3 Barreiras Verticais e Horizontais no ambiente organizacional

As politicas voltadas para o género vieram diminuir definicdes de ocupagdo em
algumas profissdes que antes eram vistas e até descritas como masculinas ou femininas. Hoje
em dia e com o auxilio de algumas leis isso mudou.

A presenca de mulheres em ambientes de espagos denominados masculinos cresceu e
isso se deu devido a uma melhor qualificagdo das mulheres ao longo do tempo e fez com que
esse quadro mudasse. Todavia, vale ressaltar que mesmo com as mudangas ocorridas, a
mulher ainda enfrenta um esgotamento na sua jornada de trabalho devido a uma inferioridade
historica.

A mulher ainda tem gravado em seu inconsciente o papel que lhe foi atribuido por
décadas e sente-se culpada se ndo consegue equilibrar os seus papéis de mulher, méae
e profissional. A independéncia no ambito do simbdlico ainda ndo ocorreu. O
esgotamento fisico e mental resultante de uma sobrecarga em face de uma dupla ou
tripla jornada de trabalho ¢ uma realidade que merece maior atencdo. (CAVEDON;
GIORDANI; CRAIDE, 2005, p. 4),

A diversidade e a questdo voltada para o género sdo casos estudados e analisados ha
bastante tempo. Porém, mesmo com toda a politica voltada para a ocupacdo da mulher,
existem barreiras invisiveis que chegam a dificultar a igualdade horizontal e a impedir uma
igualdade vertical entre os géneros. Os estudos sobre as barreiras invisiveis no contexto

organizacional sdo recentes e ja comegam a mostrar uma nova forma de olhar a ocupagdo de

cargos dentro da empresa.

Embora a inser¢do das mulheres nas organizagdes ndo seja um fendémeno novo, a
sua ascensdo aos cargos mais altos, tradicionalmente ocupados por homens, ¢ um
fato recente, e que implica em novas configuragdes das relagdes de género, cujos
reflexos ainda tém sido pouco explorados. (SILVEIRA; HANASHIRO, 2011, p 1)
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A cultura organizacional corporativa implantada no sistema organizacional ha
décadas, tem contribuido para o surgimento de barreiras. A primeira a ser identificada e
estudada chama-se: Teto de Vidro. De acordo com Daft (2005, p 325) “o teto de vidro ¢ uma
barreira invisivel que separa as mulheres e as minorias das altas posi¢des na geréncia.”

O fundamento do teto de vidro ¢ a ma distribuicao de cargos para mulheres e minorias,
que s3o alocadas nos niveis mais baixos da hierarquia, onde muitas vezes ndo sdo dadas
oportunidades para a ascensao profissional caracterizada pela barreira invisivel. Porém, o teto
de vidro ndo ¢ o principal motivo da distribuicdo de cargos, toda a estrutura organizacional
contribui para que as barreiras existam. Para Meyerson e Fletcher (2000 apud Henderson e
Ferreira 2012, p.6), “as barreiras de vidro vao além do teto, pois ndo ¢ o teto que esta
segurando o progresso das mulheres, ¢ toda a estrutura das organiza¢des em que trabalhamos:
o alicerce, as vigas, as paredes, o proprio ar”.

A presenca das barreiras ndo esta somente associada a discriminagdo de género ou
raca, mas também a falta de oportunidade de mostrar habilidades, a falta de uma melhor

distribuicdo de cargos e a paridade entre os géneros dentro da organizagao.

Quanto mais escassas as oportunidades de mostrar caracteristicas benéficas ao novo
cargo e quanto menor a crenga com relagdo aos sinais emitidos pelos individuos,
maior a chance de existir uma barreira invisivel para a promocdo de determinados
grupos demograficos (mulheres, por exemplo). Essa dificuldade, assim, ndo esta
unicamente conectada com um suposto preconceito. (BJERK, 2007)

As mulheres tém tratado tais barreiras como uma motivagdo a mais para qualificar-se e
chegar a cargos cada vez mais altos, onde antes era impossivel a presenga feminina. Hoje, a
mulher tem melhores oportunidades de qualificar-se e de chegar onde antes era muito dificil,
com isso as empresas tendem a buscar uma maior diversidade quanto ao género no ambiente

organizacional.

A forma como as mulheres lidam com a desigualdade tem possibilitado a elevagao
de sua escolaridade, a queda da taxa de fecundidade e novas representagdes acerca
do papel da mulher na sociedade, fazendo com que cada vez mais ocupem cargos de
prestigio. (NEVES, 2002 apud MATTOS, 2009, p 30)
As oportunidades dadas as mulheres estao crescendo cada vez mais, isso devido as
politicas de diversidade de género, todavia, a distribui¢do de cargos e oportunidades foi

acarretada por uma lacuna historica onde havia desigualdade de género, dai entdo surgia a

barreira que limitava as oportunidades. Hoje, mesmo com as ag¢des afirmativas implantadas,
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ainda ndo se sabe qual a percepcdo dos trabalhadores no ambiente organizacional e se as

oportunidades dadas sdo iguais para ambos 0s sexos.

Pouco se sabe no Brasil qual a percepcdo de justica dos individuos sobre as agdes
que estdo sendo desenvolvidas em prol da diversidade, especialmente sob a
dimensdo da justica distributiva, cujo enfoque ¢ voltado para distribuicdo de
recursos e oportunidades as mulheres em geral, pessoas negras € pessoas com
deficiéncia. (PEREIRA, et, al.. 2012, p. 145)

Quando as oportunidades referem-se a lideranga feminina nas organizagdes, estas
oportunidades estdo crescendo; as mulheres estdo conseguindo ocupar cargos que antes eram
muito dificeis, contudo, a lideranga feminina ainda ¢ pouco representativa quando comparado
com o universo da liderangca masculina. As mulheres com muito esfor¢o tem conseguido
ultrapassar as dificuldades: as barreiras invisiveis. Pesquisas apontam que sdo poucas as
empresas que ddo oportunidades para as mulheres assumirem cargos de lideranca e a
percepcdo que a mulher pode vir a ter sobre as injustigas na distribuicdo de cargos de
lideranga podem ocasionar duas possibilidades, por um lado a mulher pode levar este
problema como um desafio para alcangar cargos maiores, por outro lado, elas podem suscitar
sensa¢do de submissao ao homem.

Ha um crescimento em posi¢des de lideranca, mas ainda ¢ bastante inferior em
relag@o aos homens. Segundo a Catho Online, em 2009, as mulheres ocupavam 21%
dos cargos de presidente, 17% de vice-presidente e 26% de diretoria nas empresas.
Informagdes do Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC) mostram
que a presenga feminina nos Conselhos de Administragdo, diretorias estatutarias e
conselhos fiscais de empresas listadas na BM&F Bovespa ¢ de apenas 7,71%, sendo
que 66,3% das corporagdes listadas ndo incluem mulheres nesses segmentos.
(FLEURY, 2013, p. 48)

As mulheres tém conseguindo oportunidades de ocupar cargos de importincia nas
empresas, no entanto, muitas vezes a igualdade em relagdo ao homem ainda ¢ longe de se tonar
proporcional. A desigualdade presente nas organizagdes sdo consequéncias de uma cultura
masculinizada onde a mulher era vista apenas como simples “dona de casa”, hoje com todas as
acOes voltadas para a diversidade, ainda estd longe de haver uma igualdade, principalmente
salarial. A remuneracdo da mulher ¢ inferior a do homem, elas recebem menos que os homens
ocupando os mesmos cargos e exercendo as mesmas fungdes. Na teoria a igualdade entre os

géneros sao perfeitas, quando se vai para a pratica os estudos mostram uma desigualdade muito
grande, devido a existéncia de barreiras horizontais.
Tais avancos nao sdo suficientemente refletidos na remuneracdo, fazendo com que,

na pratica, elas precisem estudar e trabalhar mais para atingirem o mesmo patamar
que os homens. Em muitos casos, numa mesma organizacdo, sao encontradas
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discrepancias salariais entre homens e mulheres que executam as mesmas fungdes.
(MATTOS, 2009, p. 30)

Em pesquisa realizada pelo IPEA (2009, p.9), “existe um consenso generalizado sobre
o diferencial salarial entre homens e mulheres ser, em grande parte, explicado pela
segmentagao ocupacional — ou seja, ha concentragao da for¢a de trabalho feminina em postos
de trabalho mal remunerados.” Isso mostra o exemplo da questdo salarial, o que caracteriza-se
como uma barreira horizontal onde mulheres trabalham igual aos homens e recebem menos
que eles, muitas vezes nos niveis mais baixos da hierarquia. De acordo com Lima (2008), “na
exclusdo horizontal percebe-se o maior numero de mulheres em areas construidas como de
menor prestigio. Na exclusdo vertical, o teto de vidro € utilizado como metafora a dificuldade
da ascensdo das mulheres na carreira.”

A exclusdo horizontal tem estudos recentes e contribui para a existéncia do teto de

vidro.

Pesquisas recentes sugeriram a existéncia de paredes de vidro, que servem como
barreiras invisiveis para uma movimentagdo lateral importante dentro da
organizagdo. As paredes de vidro barram a experiéncia em areas como supervisores
de linha ou gerencia geral que permitiriam que as mulheres e as minorias
avancgassem verticalmente. (DAFT, 2005, p. 327)

A percepcao no ambiente de trabalho de homens e mulheres difere e isso contribui

para a existéncia das barreiras.

Os homens percebem a organizagdo em que trabalham mais justa do que as
mulheres. Os homens nio percebem barreiras e injustigas porque nio estdo expostos
a ela ou ndo participam da sua criagdo. Como consequéncia, os autores afirmam que
a mulher ¢ mais favoravel a criagdo de iniciativas e programas desenhados para
promover a diversidade, assunto que serd tratado a seguir. (MOR BARAK;
CHERIN; BERKMAN, 1998 apud PIRES et. al., 2010)

Levando em consideragdo o papel de cada um dentro da organizagdo, o modo como o
homem e a mulher se enxerga dentro da empresa sdo diferentes. O grande problema se
encontra quando a empresa ndo percebe essa Otica entre os funciondrios e entre ela mesma,
como no caso das barreiras, fazendo com que essa forma de observar venha a prejudicar o
andamento das atividades profissionais. Com isto, a empresa deve ficar atenta ndo apenas em

implantar a diversidade, mas em dar apoio para que ela surta efeito positivo dentro da

organizagao.
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Capitulo 3:
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta parte do trabalho, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos aplicados
no desenvolvimento desta pesquisa. De acordo com Moresi (2003, p.12) “o método € o
conjunto de atividades sistematicas e racionais que permite alcangar o objetivo, tragando o
caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista.”

Desta forma, serdo apresentados: a caracterizacdo da pesquisa, universo/amostra,

instrumento de coleta de dados, tratamento/organizagao dos dados e variaveis da pesquisa.

3.1 Caracterizacio da Pesquisa

A pesquisa ¢ uma busca pelo novo, ¢ a partir dela o pesquisador busca levantar
informagdes, com a finalidade de descobrir respostas para as questdes e indagagdes estudadas.
De acordo com Gomes (2003, p. 123), pesquisa ¢ o “conjunto de atividades que tem por
finalidade a descoberta de novos conhecimentos no dominio cientifico, literario, artistico,
etc”. A pesquisa proporciona mais conhecimentos acerca de um assunto ou problema ainda
nao esclarecido, ou que se tenha pouco falado.

A pesquisa deste trabalho tem como embasamento a mulher no ambiente de trabalho.
Foi levado em consideragdo a forma dela se autoenxergar dentro da organizacdo no que se
refere as oportunidades, lideranca e igualdade entre os géneros, investigando assim a
existéncia de barreiras invisiveis que impedem muitas vezes o seu crescimento profissional.

Quanto aos meios, este trabalho foi definido como uma pesquisa de campo, no qual os
fatos foram investigados em diversas mulheres trabalhadoras de segmentos diferentes da
cidade de Campina Grande/PB, com a finalidade de compreender a mulher e seus desafios em
um ambiente competitivo. De acordo com Fonseca (2002, p. 32) “A pesquisa de campo
caracteriza-se pelas investigagdes em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se
realiza coleta de dados junto a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa.”

Para tal pesquisa, foram feitas andlises quantitativas, através da aplicacdo de
questionario Unico com as trabalhadoras dessas empresas.

Quanto aos fins, a pesquisa foi definida como descritiva. De acordo com Vergara
(2005, p. 47) ““a pesquisa descritiva expode caracteristicas de determinada populacdao ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua
natureza.” Com o intuito de constatar a percep¢do das mulheres no ambiente de trabalho,

apresentando o olhar delas conforme a descrigdo dos questionarios respondidos na pesquisa.
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3.2 Universo e Amostra

O universo da pesquisa diz respeito a toda populagdo de onde se extraira a pesquisa.
De acordo com Rodrigues (2007. p. 19) “o universo ¢ o total de individuos que possuem as
mesmas caracteristicas definidas para um determinado estudo”.

A amostra pode ser considerada como ndo probabilistica por acessibilidade, que
segundo Levine et al., (2008, p. 218) afirma “uma amostra ndo probabilistica vocé seleciona
os itens ou individuos sem conhecer suas respectivas probabilidades de selecao”. As mulheres
que responderam os questionarios sdo funciondrias de empresas de diferentes segmentos:
industria, construcdo civil, vestuario e telemarketing, ambas situadas na regido metropolitana
de Campina Grande/PB. Para os segmentos, as empresas foram identificadas como Empresas
A, B, C e D. A distribui¢do desta pesquisa se deu com aplicacdo de questionario para 25

mulheres que trabalham nas empresas mencionadas acima.

Tabela 2 — Universo € Amostra
EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C EMPRESA D

Universo Amostra Universo Amostra Universo Amostra Universo Amostra

8 5 7 7 5 5 14 8

Fonte: Elaboracao propria (2015)

A razdo pela escolha de mulheres que trabalham em empresas de segmentos diferentes
se deu através da busca pela percepcdo delas na empresa em que atuam, tendo em vista alguns
trabalhos como, construcdo civil e industria, onde a presenca feminina ainda ¢ minima em
relagdo a masculina. Ja nos segmentos de vestudrio e telemarketing, se deduz como areas mais
diversificadas. Sendo assim, a amostra busca evidenciar essas visoes de forma a comparar

umas com as outras com o objetivo de identificar possiveis barreiras.

3.3 Dados da pesquisa

A coleta de dados foi realizada diretamente com as mulheres das empresas dos
segmentos listados no ponto anterior, através da liberagdo dos gerentes para a aplicacdo dos
questionarios com as trabalhadoras, sendo estas consideradas como dados primarios. Os

dados foram coletados entre novembro e dezembro de 2014 e analisados em janeiro de 2015.
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3.4 Instrumento de coleta de dados

Os dados desta pesquisa foram coletados através de questionario com elaboragao
propria, a ser respondido pelas mulheres das empresas de segmentos diferentes. O
questionario ¢ dividido em duas partes: a primeira tragando o perfil sociodemografico
composto por 6 questdes objetivas, e a segunda parte com 18 afirmagdes avaliadas pelas
mulheres de forma objetiva através da escala Likert.

Na primeira parte do questiondrio, foram levadas em consideracao as variaveis socio-
demograficas, a saber: idade, estado civil, renda, nivel de instrug¢do, o tempo de mercado e o
tempo que trabalha na empresa atual.

J& na segunda parte, serdo colocadas frases afirmativas acerca da visdo da mulher na
empresa € no mercado de trabalho, as variaveis tiveram que ser respondidas de acordo com a
escala Likert com resposta em 5 niveis: 1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo parcialmente; 3

— Nem discordo e nem concordo; 4 — Concordo parcialmente; 5 — Concordo totalmente.

3.5 Tratamento, organizacio e analise dos dados

Para tratar dos dados, o método utilizado nesta pesquisa € o quantitativo. Tal
abordagem foi aplicada com procedimentos estatisticos que dardo melhor esclarecimentos
acerca dos dados coletados.

Na primeira parte do questionario (socio-demografico), foi utilizado o procedimento
estatistico descritivo. De acordo com Reis (1996, p.15) “a estatistica descritiva consiste na
recolha, andlise e interpretagdo de dados numéricos através da criacdo de instrumentos
adequados: quadros, graficos e indicadores numéricos.” Nesta primeira parte teremos as
varidveis avaliadas como continuas: idade e tempo de mercado; as demais varidveis serao
avaliadas como discretas por terem valores diretos.

Para analisar os dados da segunda parte, foram utilizados dados estatisticos
inferenciais utilizando média, desvio padrdo e coeficiente de variagdo. Apos estas analises, o0s
dados serdo testados usando o teste Tukey.

De acordo com Oliveira (2008, p 762)

O teste de Tukey, baseado na amplitude total estudentizada (“studentizedrange”, em
inglés) pode ser utilizado para comparar todo e qualquer contraste entre duas médias
de tratamentos. O teste € exato e de uso muito simples quando o numero de
repeti¢cdes € o mesmo para todos os tratamentos.
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Em rela¢do a média, a interpretacdo dos dados se da seguinte forma: estando a média
localizada entre 1 e 1,8 representa discordancia total, entre 1,9 e 2,6, discordancia parcial,
entre 2,7 e 3,4, neutralidade, entre 3,5 e 4,2, concordancia parcial e, finalmente, a média
situada entre 4,3 e 5, concordancia total.

A interpretacdo utilizada para o coeficiente de variacdo se da da seguinte forma: se o
coeficiente de variagcdo estiver abaixo de 30%, quer dizer que hd homogeneidade nas
respostas, estando esse valor acima de 30%, entende-se que ha grande dispersdo em torno da
média. Outro ponto importante a ser informado é que as questdes receberam um codigo para
serem melhor visualizadas nos gréaficos, por exemplo: a primeira questdo Ind Op 1 diz
respeito a primeira questdo voltada para a variavel oportunidade no segmento industria, entdo
a notacdo ficara Ind Op 1; no quinto gréfico, a questdo 1 corresponde ao segmento construgdo
civil na variavel lideranga, logo a notagdo ficara CC Lid 1, e assim sucessivamente, como

sera possivel observar nos graficos.
3.6 Variaveis da Pesquisa

As variaveis da pesquisa no questionario foram: oportunidades, lideranga, igualdade,
divididos em 18 afirmagdes na segunda parte do questionario. Tais variaveis ndo foram
alocadas de forma sequencial, as afirmagdes foram mistas para que a mulheres nao

identificasse a variavel a qual estaria respondendo. Observa-se o resultado na Tabela 3.

Tabela 3 - Varidveis da pesquisa

Variavel Descricdo da variavel Itens do questionario
As oportunidades dadas aos homens
Oportunidades sao as mesmas dadas as mulheres; a 2,3,4,11,13,17,

empresa realiza suas atividades sem
preferéncia por sexo.
Os cargos de lideranga sdao ocupados

Lideranca por homens e mulheres; existe algum 6,7,9,16, 18
impedimento para chegar a tais
cargos.

A igualdade entre os sexos dentro da
organizacdo que motiva a mulher,

Igualdade neste caso minoria, a permanecer no 1,5, 8,10, 12, 14, 15,
emprego.

Fonte: Elaboracio prépria (2015)
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A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos nesta pesquisa e sua respectiva

analise de dados.
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Capitulo 4:

APRESENTACAO E ANALISE DOS
RESULTADOS
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo estdo abordados os dados da pesquisa, bem como a discussdo acerca
dos resultados obtidos através da mesma. Foram analisados cada segmento de forma separada.
A fundamentagao teorica e os objetivos propostos sao a base para a discussao apresentada a

seguir.

4.1 Perfil Socio-Demografico

A partir da pesquisa de campo, feita com aplicagdo de questionario em empresas de
segmentos diferentes com perguntas acerca da situacdo da mulher. Os resultados obtidos
foram determinantes para se evidenciar ou ndo a existéncia do “teto de vidro”, bem como as
barreiras horizontais, conhecidas também como “paredes de vidro”. As andlises seguintes
mostram o perfil do publico feminino no ambiente de trabalho nos quatro segmentos:
Industria, Construgdo Civil, Vestudrio e Telemarketing. A idade comeca a ser avaliada a partir
dos 16 anos, tendo em vista que muitas mulheres tendem a entrar no mercado de trabalho
através do programa “jovem aprendiz” que ¢ fonte de insercao de muitos jovens no mercado

de trabalho.

4.1.1 Perfil Empresa A

Na empresa A do segmento industrial, percebe-se a presenca de poucas mulheres
nessa area, considerada para muitos uma area masculina. O questionario foi aplicado com 5
mulheres que trabalham no referido segmento e foi constatado que destas, 60% tinham idade
entre 16 e 25 anos e 40% entre 26 e 35 anos, ou seja, uma area com mulheres consideradas
jovens para atuar no segmento. O estado civil das mulheres deste setor foi o seguinte: 60% se
dizem solteiras e 40% casadas ou moram com companheiro, para esta varidvel nenhuma delas
responderam se era viuva ou se estava divorciada/separada.

A renda dessas mulheres se comportou da seguinte maneira: 60% ¢ composta por elas
e outros, a exemplo os demais familiares (pai, mae e irmaos); os outros 40% ¢ composta por
ela mesma e marido/companheiro, o que se pode entender neste quesito € que todas elas

dividem as despesas familiares com os demais membros da casa.
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O nivel de instru¢do delas se comportou assim: 40% possuem ensino fundamental
completo, 40% possuem ensino médio completo e 20% possuem ensino superior incompleto.
O que se pode deduzir ¢ que o publico feminino deste segmento ¢ alocado no nivel
operacional, o que faz com que as mulheres sejam obrigadas a trabalhar em segmentos mais
baixos e possam existir evidéncias de que elas ndo tenham oportunidades de ascensao.

As questdes seguintes foram relacionadas ao tempo de trabalho, ou seja, ha quanto
tempo a trabalhadora estaria no mercado de trabalho, e o resultado foi o seguinte: 40%
responderam que estdo ha menos de 1 ano no mercado; outros 40% responderam que estdo no
mercado hd mais de 1 ano e menos de 5 anos; e as outras responderam que trabalham a mais
de 10 anos totalizando 20%, tal resultado ¢ consequéncia das idades obtidas anteriormente,
mulheres jovens com pouco tempo de inser¢do no mercado de trabalho. J4 quanto ao tempo
de servigco na empresa atual, elas responderam: 60% esta hd menos de 1 ano na empresa, 20%
responderam que esta na empresa hd mais de 1 ano e menos de 5 anos e outros 20% que esta

ha mais de 10 anos na empresa.

4.1.2 Perfil empresa B

A empresa B corresponde ao setor de construgdo civil, uma area tida também como
masculina, pois a presenca dos homens ¢ superior a das mulheres, muitas vezes em alguns
setores ndo se tem a presenca de nenhuma mulher. Neste segmento foram respondidos 7
questionarios, todas as mulheres que trabalham nesta empresa responderam.

Partindo do primeiro quesito, a idade delas varia: 43% delas possuem idades entre 16 €
25 anos; 29% entre 26 e 35 anos e 29% entre 36 e 45 anos. O que se pode observar neste caso
¢ a idade acima dos 36 anos, o que ndo ocorreu no segmento anterior. O estado civil se deu da
seguinte forma: 57% sdo solteiras enquanto 43% sdo casadas ou moram com companheiro.

Em relagdo a renda, ela ¢ distribuida da seguinte forma: 42% ¢ composta por ela e
outros, 42% por ela e marido e outros 14% por ela mesma, a diferenca aqui € que aparece a
figura da mulher independente que compde a sua propria renda.

O proximo quesito € o nivel de instrugdo, ele ¢ distribuido assim: 28% delas possuem
ensino médio completo, 28% possuem ensino superior incompleto, 28% possuem ensino
superior completo e 14% possuem pods graduacao. Neste segmento o nivel de instrugdo delas
jé ¢ considerado alto, o minimo de estudos delas ¢ o ensino médio, ou seja, as mulheres deste
segmento sdo mais instruidas e podem ser consideradas como nivel tatico, com isto, pode-se

supor que existam grandes chances de conseguir ascensdo profissional.
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Por fim a analise do tempo de mercado se comportou da seguinte maneira: 42%
trabalham ha mais de 10 anos; outros 42% trabalham ha mais de 1 ano e menos de 5; ¢ 14%
trabalham de 5 a 10 anos, o que se observa ¢ um percentual de mulheres que estdo no mercado
ha mais de 10 anos € nenhuma entrou no mercado de trabalho hd menos de 1 ano. Ja com
relagdo ao tempo na empresa atual, os resultados foram diferentes: 57 % trabalham ha mais de
1 ano e menos de 5 anos; 28% trabalham ha mais de 5 anos € menos de 10; e 14% trabalham
acima de 10 anos, o que se pode concluir ¢ que a empresa deste segmento possuem
trabalhadores com maiores niveis de instrucao, de maiores idades, com mais tempo de servigo

no mercado de trabalho.

4.1.3 Perfil empresa C

Nesta empresa, o setor correspondente € o vestuario, considerado mais diversificado ja
que se trata de roupas, porem com menos funcionarios. Nesta amostra foram entrevistadas 5
mulheres que atuam no segmento de roupas.

Iniciando a analise de perfil, temos as seguintes idades: 100% das funcionarias tém
idades entre 16 e 25 anos, ou seja, uma empresa que tem em seu corpo de funciondrios
mulheres jovens. J4 em relagdo ao estado civil, 60% sdo solteiras e 40% casadas.

A renda familiar é composta por 40% por apenas ela; 40% por ela e
marido/companheiro e 10% por ela e outros membros da familia, o que se pode notar € o alto
indice de mulheres independentes e casadas, a empresa deste setor possuem mulheres jovens,
mas que ja possuem independéncia financeira.

Em relagao ao nivel de instrucdo, os dados obtidos foram: 60% possuem ensino médio
completo, enquanto 20% possuem ensino fundamental completo e 20% ensino superior
incompleto, o que se pode levar em consideragdo ¢ a instrucdo mista, sem que nenhuma delas
possua curso superior.

Finalizando, o tempo de mercado de trabalho se deu assim: 40% esta inserida no
mercado ha mais de 1 ano e menos de 5; 40% esta no mercado ha mais de 5 anos e menos de
10 anos; e 20% esta no mercado hd menos de 1 ano. Ja em relagdo ao tempo de servico na
empresa atual os percentuais mudam, totalizando 100% delas trabalham na empresa ha
menos de 1 ano, ou seja, subtende-se que todas elas comegaram a trabalhar na empresa que

estdo hoje no mesmo periodo.
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4.1.4 Perfil empresa D

A quarta empresa pesquisada ¢ do ramo de telemarketing e traz consigo um universo
maior de mulheres. A amostra ¢ composta por 8 questionarios respondidos pelas trabalhadoras
da respectiva empresa. Comecando a tracar o perfil, temos os seguintes percentuais
relacionados a idade: 75% tém entre 16 e 25 anos e outros 25% entre 26 € 35 anos, indicando
que a empresa possui um publico feminino jovem, onde a maioria tem até 25 anos de idade. Ja
o estado civil dessas mulheres obteve os seguintes resultados: 62% delas sdo solteiras
enquanto 38% sdo casadas.

Quanto a renda familiar, esta ¢ composta por 62% por ela e a familia e 38% por ela e
marido/companheiro, o que indica que as jovens solteiras moram com os pais ou familiares e
as demais se justifica pelo estado civil de casadas. Em relacdo ao nivel de instrucdo: 38%
possuem apenas o ensino médio completo; 38% possuem ensino superior incompleto € 25% o
ensino superior completo. Neste segmento percebe-se que as mulheres sdo mais instruidas e
buscam maior qualificacdo, o ensino médio aparece como minoria, ou seja, 62% ja teve
contato com a universidade, mesmo que nao tenha concluido o curso.

Ja o tempo de mercado de trabalho, para a maioria esse ¢ o primeiro emprego, onde o
resultado obtido no questiondrio mostrou que 75% estd no mercado ha menos de 1 ano,
enquanto para os outros 25% estdo no mercado ha mais de 1 ano e menos de 5 anos, o que
justifica a pouca idade (maioria ter ate 25 anos). Em relacdo ao tempo de trabalho na empresa
atual, quase todas as mulheres estdo na empresa ha menos de 1 ano, cerca de 87%; enquanto
13% ja estdo na empresa ha mais de 1 ano e menos de 5 anos. O que se pode dizer ¢ que sao
mulheres jovens que estdo no mercado e na empresa ha pouco tempo, que tendem a crescer

profissionalmente devido a pouca idade e ao nivel de instrugdo adquirido.

4.2 Percepg¢oes das mulheres quanto ao mercado de trabalho

Apos apresentar os perfis das mulheres de cada segmento, agora serdo analisadas as
respostas obtidas na segunda parte do questionario, onde as mulheres fizeram uma avaliagao
do segmento em que trabalham através das varidveis de embasamento, que sdo:
oportunidades, lideranca e igualdade. As questdes propostas que foram aplicadas serviram de
base para analise da real situagdo da mulher no que tange existéncia de barreiras. A partir das
respostas obtidas, podemos verificar se existe ou ndo barreiras que impecam o crescimento € 0

desenvolvimento da mulher.
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4.3 Industria

Neste subtdpico, serao apresentados os resultados referentes ao segmento industrial

com base nas variaveis em estudo.

4.3.1 Oportunidades

Neste segmento, pode-se observar que a menor média obtida foi igual a 1 referente a
questdo Ind Op 1 que diz: existem oportunidades claras de promocdo para cargos sem
preferéncias por homem; o resultado, como observado no Grafico 1, mostra que na percepgao

das mulheres, existe certa preferéncia por homens nas oportunidades deste segmento.

Grifico 1 — Dados sobre oportunidades no segmento Industria
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Fonte: Elaboragao propria ( 2015)

Segundo Rodrigues e Silva (2013, p. 12), “apesar da evolu¢do e crescimento da
mulher dentro do mercado de trabalho, que antes era de dominio masculino, ¢ nitido que a
discriminacao contra a mulher ainda se faz presente nos ambitos da sociedade”.

Por outro lado, observa-se a maior média com resultado igual a 3,6, referente a
questdo Ind Op 4 que diz: sempre encontramos oportunidades para mudar de setor assim que
for necessario. Neste caso, de acordo com a média obtida e por ela estd acima de 3,5, pode-se

dizer que as oportunidades de mudanga de setor sdo bastante consideraveis. O que se deduz é
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que no segmento industrial existem oportunidades, porém com preferéncias por individuos do
sexo masculino.

O maior coeficiente de variacao ¢ observado na questao Ind Op 5, isso significa que ha
uma maior dispersao nas respostas obtidas. E o menor coeficiente de varia¢ao verificado €
visto na questdo Ind Op 1, isso quer dizer neste caso, com CV igual a 0%, subtende-se que

houve total homogeneidade nas respostas obtidas e a média ¢ totalmente confiavel.

4.3.2 Lideranca

Nesta variavel, foram avaliadas a percepcao quanto a oportunidade de assumir cargos
de chefia, se existe participagdo feminina nos processos decisorios referentes a empresa do
segmento industrial e se ha algum tipo de impedimento para promogao a cargos de lideranca
dentro da organizacdo. De acordo com Cardoso e Silva (2010, p. 48) “a lideranca feminina
vem atraindo os mais diversos tipos de instituicdes, pois a mulher consegue ponderar seus
pontos fortes e fracos e ainda conta com a famosa intui¢do para acertar em uma tomada de
decisdo”.

De acordo com os resultados apresentados, a menor média observada ¢ 2 referente a
questdo Ind Lid 6 que diz: percebe-se interesse da organizacdo em promover as mulheres para
cargos superiores; conforme a média, o interesse deste segmento na promogao de mulheres ¢
pouco. J& a maior média, igual a 4,8, refere-se a existéncia de barreiras. A questdo referente
foi Ind Lid 3 foi: percebe-se algum tipo de impedimento para promog¢do a cargos mais
elevados para mulheres; e nesse caso a média ¢ muito alta chegando a ser préxima do limite
que ¢ 5. Em consequéncia disto, pode-se afirmar que o segmento industrial apresenta
impedimento para cargos mais elevados, considerando assim a existéncia de barreiras que
impedem a ascensdo da mulher no segmento industrial.

A afirmacao Ind Lid 3 que possui a maior média possui o0 menor CV, o que se deduz ¢
que os valores obtidos com a média ndo sdo mais confidveis, configurando uma grande
homogeneidade nas respostas desta afirmacdo referente a existéncia de barreiras, Ja4 na
questdo Ind Lid 6 o CV mostrou uma maior dispersdo nos dados obtidos, sendo assim, o valor
obtido na média ndo se torna muito confiavel. O resultado podera ser melhor observado de

acordo com o Grafico 2.
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Griafico 2 — Dados sobre lideranca no segmento Industria
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4.3.3 Igualdade
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No Grafico 3, expde-se 0s principais pontos da relagdo de igualdade entre os géneros.
Além disso, o topico apresentard indagagdes acerca da igualdade salarial, o reconhecimento

pelo trabalho prestado, o tratamento dado a mulher e a confianca dada aos homens e

Grafico 3 — Dados sobre a igualdade no segmento Induastria
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Nesta varidvel, os resultados confirmam uma desigualdade salarial entre os géneros. A
menor média, igual a 1,2, refere-se a questdo Ind Ig 1: percebe-se nas organizagdes uma
igualdade salarial justa entre homens e mulheres; ou seja, com média inferior a 1,8; na
afirma¢ao ndo ha concordancia de modo nenhum, configurando-se assim uma desigualdade
salarial. De acordo com Trovao e Leone (2010, p. 133), “na industria, as diferencas salariais
sdo enormes € se alteraram de maneira insipiente.” Para os autores, a expansdo das mulheres
no mercado de trabalho atingiu todos os segmentos, porém, a desigualdade salarial prevaleceu
principalmente em setores como a industria.

A maior média, encontrada na questdo Ind Ig 6 com valor igual a 4,4, trata da seguinte
afirmagdo: respeito mutuo e confianca sdo dados a homens e mulheres na organizacdo; quer
dizer que tal assertiva ha muita concordancia, mesmo que exista uma desigualdade salarial, o
respeito e a confianca sdo dados aos dois géneros sem distingao.

Observando o CV, encontramos o menor valor na questdo Ind Ig 6 significando assim
que houve homogeneidade nos dados, mostrando que a média é mais correta é a referente a
Ind Ig 6. J4 o maior valor correspondente ao CV se encontra na questdo Ind Ig 3, o que
significa que nesse quesito houve grande dispersdo nas respostas obtidas na pesquisa.

O setor industrial contribui diretamente para o desenvolvimento da economia de
qualquer nagdo. Neste sentido, as perspectivas de crescimento e desenvolvimento atribuidos
as mulheres tem aumentado neste setor, antigamente a industria era vista como segmento
masculino, hoje ja se pode perceber a presenca de mulheres que ocupam diversos cargos no
setor industrial, fruto das agdes que fizeram esse importante avango na carreira feminina.

Segundo Trovao e Leone (2010, p. 127),

A industria ¢ um setor que tradicionalmente emprega mais homens que mulheres. O
crescimento do emprego feminino na indUstria num momento de crescimento
econdmico ¢ um avango importante no sentido de uma possivel melhora da situagio
de trabalho das mulheres ocupadas.

4.4 Construcao Civil

4.4.1 Oportunidades

A varidvel aqui trata das oportunidades no segmento da construcao civil, como mostra

o QGrafico 4.
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Grafico 4 — Dados sobre oportunidades no segmento construcao civil

Ccv DP Média
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Fonte: Elaboragdo Propria ( 2015).

As médias aqui apresentadas mostram médias com tendéncias lineares. Avaliando a
menor média, obteve-se resultado igual a 2,29, referente a questio CC Op 1: existem
oportunidades claras de promocgao para cargos sem preferéncia por homens; o que se pode
deduzir ¢ que as oportunidades existem, porém, sdo poucas neste segmento. Segundo Trovao
e Leone (2010, p. 133) “nos setores da Constru¢cdo Civil e da Agropecuaria, que possuem
baixa propor¢cao de mulheres, a evolugdo dos salarios mostrou-se levemente favoravel as
mulheres”. As mulheres tém conseguidos espagos cada vez mais favoraveis neste setor,
também conhecido tradicionalmente como masculino, e com isto tem conseguido
oportunidades, mesmo que sejam poucas.

Observando a maior média, obtida na questio CC Op 5 com resultado 3,86, diz
respeito a afirmacdo: sdo dadas oportunidades de qualificagdo e aprimoramento profissional
as mulheres; o resultado da maior média mostra que estas sao dadas oportunidades para que as
mulheres obtenham qualificacdo e posteriormente aprimoramento na fungdo em que operam.

O menor coeficiente de variagdo igual a 21,50% referente a questdo CC Op 5 nesse
conjunto de dados indica que a dispersao dos dados em relacao & media € pequena, ou seja, ha

indicios de semelhangas nas respostas obtidas e a média se torna mais confidvel. O maior CV
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refere-se a questdo CC Op 6, definindo uma grande dispersdo dos dados obtidos em relacdo a

média.

4.4.2 Lideranca

O grafico 5 traz os resultados obtidos na pesquisa em relagdo a varidvel lideranca no

segmento de construcao civil.

Grifico 5 - Dados sobre lideranca no segmento construgao civil

Ccv DP Média
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Fonte: Elaboragao propria ( 2015).

Na lideranga, os resultados obtidos mostram médias acima de 3, neste caso a menor
média ficou em duas indagacdes: a primeira, a CC Lid 4, tratando das avaliagdes de
competéncias com onde se questionava a realizagao periodica de avaliagdes das competéncias
dos trabalhadores através de critérios igualitarios; e a segunda, a CC Lid 6, tratando da
percepcao da mulher no interesse da organizagdo em promover as mulheres a cargos
superiores. Em ambos os casos, os resultados mostram que a realizagdo de avaliagdes e o
interesse em elevar as mulheres ¢ considerados razoaveis e moderados devido a média se

localizar entre 2,7 € 3,4.
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Obervando a maior média, igual a 4,43, referente a questdo CC Lid 1 diz: os cargos de
lideranca sdo ocupados em sua maioria por homens; conclui-se que por ser acima de 4,3 ela ¢
aplicada totalmente, ou seja, os cargos de lideranga do segmento construcao civil sdo
ocupados por homens.

De acordo com os valores obtidos no CV, a menor média refere-se a questdo CC Lid
1, o que mostra que houve maior homogeneidade nos dados referentes a questdo, a média
correspondente a esta assertiva ¢ mais confiavel. J& o maior CV ¢ observado na questao CC
Lid 6, significando maior dispersdo, ou seja, hd uma maior heterogeneidade nos valores

obtidos nas respostas e ndo se pode dizer que a média seja veridica.

4.4.3 Igualdade

No Gréfico 6, serdo expostos os dados da relagdo de igualdade entre os géneros no

segmento construcdo civil.

Grifico 6 — Dados sobre igualdade no segmento construgao civil

CV DP Média
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CClg 41,14% 144 3,5

Fonte: Elaboragao préopria ( 2015).

A menor média referente a igualdade obteve resultado igual a 2,43, o que significa que

ha pouca concordancia, a média obtida refere-se a questdio CC Ig 3 que diz: existe um
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incentivo por parte da organizacdo para que haja uma pluralizagdo entre homens e mulheres
no trabalho; ou seja, de acordo com a média esse incentivo em diversificar € pouco, o que
significa que a maioria dos individuos presentes na organiza¢ao sao homens.

Analisando a maior média, com resultado igual a 4,71, referente e afirmacao CC Ig 6,
diz respeito a confianca e ao respeito mituos dados a homens e mulheres, o resultado mostra
que tais praticas sdo totalmente aplicadas, sem distingdo entre os géneros. O Coeficientes de
Variagao mostra maior dispersao na questao CC Ig 3, o que se entende que os dados extraidos
sao heterogéneos e a média se torna nao muito confiavel. Ja observando o CV menor, nota-se
que na questdo CC Ig 6 ha grande similaridade nas respostas obtidas entre as mulheres
pesquisadas.

A construgdo civil tem possibilitado muitas portas para as mulheres, neste setor de
grande crescimento, as mulheres tém diminuido as lacunas e mostrado que esta area tida como
masculina a presenca da mulher vem ganhando espaco. Segundo Silva (2012, p. 18) “a
construcao civil [...] ao longo da histéria ndo ter se apresentado como um espago para atuagao
profissional das mulheres, a inser¢cao das mulheres neste ramo encontra-se em ascendéncia”,

configurando-se que existem grandes chances de crescimento e desenvolvimento para as

mulheres inseridas neste segmento.

4.5 Vestuario

4.5.1 Oportunidades

De acordo com as respostas fornecidas pelas mulheres acerca da variavel

oportunidades, seguem os resultados mostrados no Grafico 7.
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Grafico 7 — Dados sobre oportunidades no segmento vestuario
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Fonte: Elaboragdo propria ( 2015).

Observando as médias apresentadas nesta variavel, percebe-se a menor média com
valor 1,8 na questdo Ves Op 1, o que significa que ha concordancia de modo algum. A média
1,8 refere-se a existéncia de oportunidades de promogdo sem preferéncia por homens, o que
significa que ndo existem oportunidades com configuragdes igualitarias, o segmento tem
preferéncia por individuos do sexo masculino. Esse preconceito em promover mulheres
persiste em diversos setores conforme a percep¢ao das mulheres

J4 a maior média com resultado igual a 4 obtida na questdo Ves Op 5, referente as
oportunidades de qualificagdo e aprimoramento, mostra que neste caso a média aplica-se
bastante, ou seja, existem neste segmento oportunidades para as mulheres conseguirem
qualificacdo e aprimoramento.

Os valores obtidos no CV mostram homogeneidade na questdo Ves Op 5, a que obtém
maior média e configurando-se com pouca dispersdo nos resultados, mostrando que a média €
mais segura em relacdo as demais. Ja o CV maior se refere ao quesito Vesp Op 1, onde as
mulheres tiveram grande dispersao em suas respostas, conduzindo a uma maior variabilidade

e configurando a média como desconfiavel.

4.5.2 Lideranca
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O levantamento das respostas as questdes referentes ao segmento vestuario acerca de

lideranca, apresentou os resultados mostrados a seguir.

Grafico 8 — Dados sobre lideranca no segmento vestuario

CV DP Média
e I = = R I = R B T =l i S R I S I
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Ves Lid 5 17,86% 0,75 4,2
Ves Lid 6 18,18% 0,8 4.4
Ves Lid 32.86% 1,15 3,5

Fonte: Elaboragao propria ( 2015).

As médias obtidas nesta variavel mostram a menor média com resultado 2,2 e a maior
média com valor 4,4. A menor média neste caso na questdo Ves Lid 3, refere-se as barreiras
que impedem as mulheres de subirem de cargo, foi feita a seguinte afirmacdo: percebe-se
algum tipo de impedimento para promog¢ao a cargos mais elevados para mulheres. Neste caso,
pode-se concluir que neste segmento de vestudrio a presenca de barreiras tem pouca
representatividade.

Ja observando a maior média, na questdo Ves Lid 6, se refere ao interesse da
organiza¢do em promover as mulheres para cargos superiores e o resultado mostra que neste
segmento ha grande evidencia de interesse por parte das organizagdes em promover a mulher
para cargos mais elevados.

O menor CV observado ¢ na questdo Ves Lid 6, que nos mostra uma semelhanga
significante nos dados levantados, levando a crer que a média obtém valor significamente
valido. Ja o maior CV, correspondente a questdo Ves Lid 3, mostra que houve dispersdo nos

resultados obtidos, configurando assim maior heterogeneidade.
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4.5.3 Igualdade

Grafico 9 — Dados sobre igualdade no segmento vestuario

cv DP Média
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Fonte: Elaboragao propria ( 2015).

As médias aqui apresentadas trazem resultados entre 2,4 e 4,2. A menor média,
referente a questdao Ves Ig 1, diz respeito a igualdade salarial no segmento vestuario, € como
nos outros segmentos, ha indicios de desigualdade salarial tendo em vista a média obtida ficar
entre 1,9 ¢ 2,6.

As maiores médias, obtidas nas questdes Ves Ig 5 e Ves Ig 6, se referem do tratamento
igualitario de género na organizacao e se existe confianga por parte da empresa, ou seja, com
esses indices pode-se deduzir que ha igualdade no tratamento a ambos os individuos.

De acordo com o CV, a questdo Ves Ig 1 apresenta o maior CV, sendo assim apresenta
valor disperso, configurando pouca semelhanca nas respostas obtidas. J4& o menor CV,
referente a questdo Ves Ig 2 mostra valor homogéneo, ou seja, ha evidencias de pouca
variabilidade nos dados.

O setor de vestuario ¢ visto como um universo mais feminino, isto porque ¢ neste
segmento que as mulheres mais se tornam empreendedoras e assumem a presidéncia dos

proprios negdcios. De acordo com Fabricio e Machado (2010, p. 2) “Um dos setores em que
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mulheres mais criam empresas no Brasil é o vestuario, que faz parte da cadeia produtiva de
tecidos e confecgdes.” Todavia, quando a mulher ¢ vista como simples funcionaria a
percepgao dela acerca da empresa tende a mudar, como no caso da desigualdade salarial de
acordo com a pesquisa. Por isso, o setor de vestuario, mesmo sendo considerado como

feminino, hé limitagdes para o crescimento e desenvolvimento das mulheres neste setor.

4.6 Telemarketing

4.6.1 Oportunidades

De acordo com os resultados obtidos neste segmento, as médias se comportaram
ficando entre 2,25 e 4. A menor média ¢ referente a questdo Tel Op 2 diz: sempre
encontramos oportunidades e somos convidadas a participar de grupos de trabalhos e projetos;
neste caso pode-se deduzir com esta média que as oportunidades de participagdo em grupos
de trabalhos sdo poucas, nem sempre as mulheres obtém dessas oportunidades. De acordo
com Cordeiro (2011, p. 21) “a feminizacdo caminha lado a lado a precarizagdao dos
empregos.” Para a autora, no setor de telemarketing, o crescimento e desenvolvimento para as
mulheres existem, porém por ser um universo mais feminino, h4 evidéncias que a
precarizagdo das oportunidades se torna mais presente.

Em relag@o a maior média, obtida na questdo Tel Op 3, trata-se das oportunidades para
treinamentos e capacitagcdo, ou seja, o segmento telemarketing oferece oportunidades de
treinamento e desenvolvimento para suas funciondrias devido ao setor de telemarketing se
conhecido como um setor mais feminino. Segundo dados da Associa¢do Brasileira de
Telesservicos (ABT) (2008 apud Cordeiro 2011, p.20), o Brasil conta com, aproximadamente,
700 mil operadores de telemarketing, sendo 80% desse total de mulheres.”

O CV mostra valor homogéneo no quesito Tel Op 3, por possuir menor valor,
caracterizado assim pouca dispersao e a média se torna mais confidvel. Ja o maior CV obtido
na questdo Tel Op 6, apresenta maior dispersdo, ou seja, ha grandes indicios de variabilidade
dos dados obtidos e ndo se pode confiar totalmente no valor obtido na média. Esses resultados

podem ser melhor observados a partir do Grafico 10.
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Grafico 10 — Dados sobre oportunidades no segmento Telemarketing
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Fonte: Elaboragao propria ( 2015).

4.6.2 Lideranca

De acordo com as médias apresentadas nesta variavel, coco 11, percebem-se as médias
com valores entre 2,25 ¢ 4,63. A menor média foi obtida na questdo Tel Lid 6, que diz:
percebe-se interesse da organiza¢do em promover as mulheres para cargos superiores; e neste
caso, através da média obtida, pode-se dizer que existe pouco interesse na promocao de
mulheres a cargos mais elevados, demonstrando assim evidéncias de barreiras; a propria

organizagdo tem interesse minimo em recrutar mulheres para cargos mais elevados.
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Grifico 11 — Dados sobre lideranga no segmento Telemarketing
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Fonte: Elaboragdo propria ( 2015)

Ja as maiores médias obtidas em duas afirmagoes, a Tel Lid 1 ¢ Tel Lid 3, tratam dos
cargos de lideranca serem ocupados em sua maioria por homens e a percepcao de algum tipo
de impedimento para promoc¢do a cargos mais elevados. Os resultados das maiores médias
mostram uma concordancia a cerca das afirmagdes, na otica das mulheres existe sim algum
tipo de impedimento que faz com que os cargos de lideranga sejam ocupados em sua maioria
por homens.

Observando os valores do CV, observa-se dois valores iguais nas questdes Tel Lid 1 e
Tel Lid3, configurado como resultados homogéneos de acordo com os valores apresentados e
tornando suas respectivas médias mais confidveis. Enquanto que o maior valor do CV ¢
obtido no quesito Tel Lid 2, significando assim uma heterogeneidade, configurando-se que

houve dispersdo em relacdo as respostas obtidas.

4.6.3 Igualdade

As médias aqui apresentam valores entre 1,5 e 4,13. A menor média, correspondente a

questao Tel Ig 2, refere-se como a mulher ¢ vista pela organizagdo, e foi feita a seguinte
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indagacdo: a mulher ¢ vista como inferior em relagdo ao homem no ambiente de trabalho; a
média abaixo de 1,8 mostra que essa afirmacdo ndo ha concordancia de modo algum,

denotando igualdade no segmento entre os géneros, como visualizado no Grafico 12.

Grifico 12 — Dados sobre igualdade no segmento Telemarketing
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Fonte: Elaboragao Propria (2015).

A maior média, obtida no quesito Tel Ig 4 que diz respeito ao reconhecimento pelo
trabalho prestado, de acordo com a média, o segmento aplica esse método de reconhecimento
com bastante frequéncia, demonstrando que homens e mulheres sdo tratados e reconhecidos
de forma igualitéria.

O menor CV, obtido na questdo Tel Ig 2, pode-se concluir que houve semelhanca nas
dados levantados e a média obtem valores mais exatos. O CV maior referente ao quesito Tel
Ig 1, nos revela que houve grandes diferencas nas respostas coletadas, ou seja, maior
dispersao dos dados e consequentemente maior desconfianca em relagdo a média.

O setor de telemarketing tem atraido muitas mulheres, principalmente aquelas que
buscam a inser¢do no mercado de trabalho. De acordo com Nogueira (2006, p. 240) as
mulheres “sdo predominantemente mulheres, jovens, com parcela significativa de pessoas que

obtiveram seu primeiro emprego nesse setor.” Com isto, o telemarketing tem atribuido muitas
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oportunidades de crescimento a mulher, a igualdade neste setor de acordo com a pesquisa ¢é
significativa mostrando que neste segmento as mulheres tem se desenvolvido mais e buscado

melhores qualificagoes.

4.7 Situacio Geral dos segmentos

Apos as analises das variaveis de cada segmento, agora estd apresentado o grafico que
consolida todos os segmentos e todas as varidveis, conduzindo a uma visdo geral dos

segmentos em estudo.

Grifico 13 — Dados sobre situagdo geral nos segmentos
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Fonte: Elaboragao propria (2015)

Observando as médias dos segmentos, todos estdo entre 2,7 e 3,4, o que se pode
deduzir que as varidveis em estudo sdo aplicadas razoavelmente, as oportunidades sao
razoaveis, a lideranga ¢ limitada e a igualdade ainda ndo ¢ uma realidade significativa.

De acordo com os valores do coeficiente de variacdo, todos os segmentos apresentam
dispersdo em seus resultados, ou seja, ha evidéncias que mesmo com médias semelhantes, o
segmento vestudrio revela menor dispersdo. J& na industria, a dispersdo € maior, € nos outros

dois segmentos a variabilidade manteve-se semelhante para ambos.
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4.8 Analise de Comparacao Miultipla dos setores utilizando o teste de Tukey

O teste de Tukey ¢ utilizando para testar todo e qualquer contestacdo entre duas
médias. De acordo com Anjos (2008, p. 116) “O teste de Tukey permite testar qualquer
contraste, sempre, entre duas médias de tratamentos, ou seja, ndo permite comparar grupos
entre si.” Assim, serao avaliados intervalos de confianga entre as variaveis dos segmentos em
estudo, comparando as médias duas a duas. A aplicagdo do teste nas varidveis em estudo tem
nivel de confianga de 95%,

Os resultados mostram que os intervalos obtidos sdo estatisticamente semelhantes
entre as variaveis de pesquisa conforme os intervalos de confianca obtidos. Os limites
inferiores e superiores detém certa conformidade e ndo apresentam diferencas em relagao aos
niveis do Fator, ou seja, nenhum destes intervalos sdo rejeitados, considerando que todos os
dados obtidos nesta pesquisa sao validos, estatisticamente comprovados pelo teste.

Conforme os testes obtidos nos quatro segmentos e nas trés varidveis de pesquisa,
pode-se perceber que os intervalos de confianga cruzam a linha que difere as médias, ¢ em
todos eles existem semelhangas por estes intervalos estarem paralelos uns com os outros e
nenhum desses espagos pode-se rejeitar, como observado nos graficos do teste de Tukey
aplicados em cada variavel pesquisada.

No entanto, observando o centro dos intervalos (bolinhas laranjas), percebe-se que na
variavel oportunidades,exposto no Grafico 14, os valores sdo mais positivos, configurando
que houve maior concordancia acerca desta varidvel, ou seja, para as mulheres, existem
oportunidades de crescimento e desenvolvimento nos quatro segmentos, apenas na
comparagdo industria-constru¢ao civil que o valor central aparece negativo, isso se justifica

devido a estas areas serem conhecidas tradicionalmente como masculinas.
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Grafico 14 — Teste de Tukey aplicado a variavel Oportunidade

Diferenga entre médias nos niveis do Fator Valor-p
Indistria-Construgiio -
Telemarketing-Construgio - L -
Vestuario-Construgio -
Telemarketing-Indastria - 1 -
Vestuario-Indastria - *
Vestuario-Telemarketing - 1 -

Fonte: Elaboragdo propria (2015)

Em relacdo a lideranca e a igualdade, as medidas centrais, conforme os Graficos 15 e
16, respectivamente, ilustram valores mais negativos mostrando assim que houve uma maior
divergéncia acerca destas varidveis. Através do teste de Tukey para a varidvel lideranga, pode-
se notar que na comparacgao industria-construgdo civil é o unico valor central que aparece
acima de zero, evidenciando que nestas areas as mulheres tem conseguido ocupar altos cargos

e posteriormente conseguido melhores salarios.

Grafico 15 — Teste de Tukey aplicado a variavel Lideranca

Diferenga entre médias nos niveis do Fator Valor-p
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Vestuario-Telemarketing, ®

Fonte: Elaboragao propria (2015)
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Grafico 16 — Teste de Tukey aplicado a variavel Igualdade
Diferenga entre médias nos niveis do Fator Valor-p

w o o o
S 5 85 5 &8 35 3

U S =S
w S i 2 ok 5 i
2 8 8 8 & g8 2

001

Industria-Construgiio L

Telemarketing-Construgio L

Vestuario-Construgio

Telemarketing-Indastria [

Vestuario-Indastria ®

Vestuario-Telemarketing [

Fonte: Elaboragdo propria (2015)

Por fim, o teste de Tukey comprova a percep¢do da mulher no mercado de trabalho
destes quatro segmentos, sob nivel de confianca de 95%, ou seja, em 95% das pesquisas sobre
estes setores e sobre essa tematica os resultados serdo os mesmos: hd grandes oportunidades
de crescimento para as mulheres, principalmente nos setores industrial e construcao civil, bem
como nos setores de vestuario e telemarketing, porém a lideranga ¢ limitada e a presenca das
desigualdades ainda persiste.

Assim, verificou-se, através dos resultados acerca da percep¢do da mulher quanto ao
seu crescimento e desenvolvimento, resultados positivos em uns pontos e negativos em
outros. Quando se trata de oportunidades, a mulher tem se inserido cada vez mais e sua
participagdo tem ajudado a diminuir o preconceito e a existéncia de barreiras que impedem o
crescimento da carreira feminina. Por outro lado, a lideranca ainda ¢ de dominio masculino e

a igualdade esta longe de se tornar uma realidade.



61

Capitulo 5:
CONSIDERACOES FINAIS



62

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar a percep¢ao das mulheres quanto ao
seu crescimento e desenvolvimento sob a perspectiva das variaveis: oportunidades no
mercado de trabalho, lideranca feminina e igualdade no ambiente organizacional. As varidveis
estdo relacionadas ao instrumento de pesquisa desenvolvido por elaboragdo propria.

O respectivo objetivo foi alcangado, uma vez que, ao tomar como referéncia a analise
dos resultados obtidos na pesquisa, pode-se identificar que, na percepcao das mulheres, as
oportunidades que promovem o seu crescimento e desenvolvimento na organizacdo tem
melhorado. Ja na outras variaveis, lideranca e igualdade, a presenca da mulher vem crescendo,
porém de forma lenta.

No primeiro ponto dos objetivos especificos, verifica-se que as oportunidades vem
aumentando a cada dia, setores como o da construgdo civil estdo recrutando cada vez mais
mulheres para assumirem postos de trabalhos voltados, por exemplo, para a engenharia, bem
como no setor industrial onde antes, a visdo deste setor era totalmente masculinizada e hoje a
mulher tem conseguido, com muito esforco, alcangar melhores oportunidades. Porém,
observando de forma geral, a maioria das oportunidades presentes, ainda sdo de preferéncias
por homens, justificando a luta das mulheres por oportunidades, frente a setores tidos como
masculinizados.

Quanto a lideranga feminina, esta ainda encontra-se desproporcional a masculina.
Conforme a percep¢do das mulheres no mercado de trabalho, elas vém mostrando que sdo
capazes de assumirem cargos de lideranga, de forma que em alguns setores como o de
vestudrio, as mulheres tem conseguido diminuir as diferencas, ultrapassado as barreiras que
impedem a ascensdo feminina e contribuido para uma maior diversidade de lideranca no
mercado de trabalho. Por outro lado, percebe-se, em segmentos como a industria, que o
interesse em promover as mulheres para cargos superiores, ainda ¢ pouco e nem sempre ha
chances de crescimento para as mulheres deste setor.

Ja& observando a igualdade, infelizmente ela estd ausente em todos os segmentos.
Mesmo com as ag¢des afirmativas implantadas, as desigualdades no mercado de trabalho
prevalecem fazendo com que as mulheres sejam prejudicadas, principalmente na questdo
salarial, onde a mulher muitas vezes ocupa o mesmo cargo com as mesmas funcdes dos
homens e recebem menos que eles. A desigualdade vem diminuindo, mas estd longe de ser

abolida das organizagdes, tendo em vista que o preconceito com a mulher € pertinente.
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Através do teste de Tukey, pode-se observar que houve uma maior conformidade na
variavel oportunidade, tendo em vista que as mulheres percebem uma maior participacdo no
mercado de trabalho, e sdo mais heterogéneas em relagdo a lideranga feminina e a igualdade
presente nas organizagoes.

Com a finalizagdo deste trabalho, considera-se que realizar pesquisas acerca da
percepcao das mulheres dos referidos segmentos, ¢ de grande valia para o mercado de
trabalho, tendo em vista que a mulher tem alcancado altos patamares nas organizagoes.
Através deste trabalho, a mulher proporcionou para si uma visao geral acerca dos segmentos
pesquisados.

Com isto, a pesquisa propde que, observando a percepcdo feminina no ambiente de
trabalho, o mercado de trabalho possa ser mais justo e as mulheres possam conseguir

melhores condigdes de crescimento e desenvolvimento nas organizacdes.
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APENDICE
QUESTIONARIO

Este questionario ¢ de cunho de pesquisa desenvolvida pelo curso de Administra¢ao da
Universidade Federal de Campina Grande e tem por objetivo pesquisar a situacao na qual se
encontram as mulheres nas industrias. Com o intuito principal de identificar a existéncia de
barreiras que dificultam as mulheres para que obtenham os mesmos direitos, oportunidades e
confianca de funcdes e habilidades em areas, por muitas vezes, dominadas apenas por pessoas
do sexo masculino. Considerando a importancia do sigilo, voc€ ndo deve registrar seu nome ¢
nem o da empresa. As respostas obtidas neste questionario sdo de grande importancia para o
andamento desta pesquisa.

Agradecemos a sua colaboragao!
I PARTE — Perfil Sociodemografico
1 — Qual a sua Idade?

a) De 16a25anos( )
b) De 26 a35anos( )
c) De36a45anos( )
d) De 46 a55anos ( )
e) Mais de 55 anos ()

2 — Qual o seu estado civil?

a) Solteira ( )

b) Casada/ mora com um companheiro ( )
c) Viuva( )

d) Separada/ divorciada ( )

3 — A renda da familia ¢ composta por:

a) Somente eu ( )

b) Eu e marido/companheiro ( )
c) Euefilhos ( )

d) Outros. Qual?

4 — Qual seu nivel de instrugao?

a) Ensino Fundamental Incompleto ( )
b) Ensino Fundamental Completo ()
¢) Ensino Médio Incompleto ( )

d) Ensino Médio Completo ( )

e) Ensino Superior Incompleto ( )



f) Ensino Superior Completo ()
g) Pos-graduacgdo ()

5 — Ha quanto tempo vocé trabalha?

a) Menosde 1 ano ( )
b) 1aSanos( )

c¢) Sal0anos( )

d) Acima de 10 anos

6 — Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa atual?
a) Menosde 1 ano ( )
b) 1aSanos( )
c) Sal0anos( )
d) Acimade 10 anos ( )

II PARTE
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Com relacdo as oportunidades para as mulheres no segmento em que atua, responda as

questdes abaixo marcando um X na alternativa que mais se enquadra a afirmag¢dao em sua

opiniao.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem Discordo nem Concordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

Questodes

Percebe-se nas organizagdes uma igualdade salarial justa entre
homens e mulheres

Existem oportunidades claras de promoc¢ao para cargos sem
restrigdes por homens

Sempre encontramos oportunidades e somos convidadas
a participar de grupos de trabalhos e projetos

Sempre ha oportunidades para treinamentos e
Capacitagao

Percebe-se alguma forma de reconhecimento pelo
trabalho prestado

Os cargos de lideranca sao ocupados em sua maioria
por homens

Existe uma participacdo das mulheres nos processos decisorios




relacionados ao trabalho

Existe um incentivo por parte da organizacao para que
haja uma pluralizagao entre homens e mulheres no trabalho

Percebe-se algum tipo de impedimento para promogao
a cargos mais elevados para mulheres

A mulher ¢ vista como inferior em relagdo ao homem no
ambiente de trabalho

Sempre encontramos oportunidades para mudar de setor
assim que for necessario

Os gestores no ambiente de trabalho tratam com igualdade
homens e mulheres

Sao dadas oportunidades de qualificagdo e aprimoramento
profissional as mulheres

Respeito mutuo e confianga sdo dadas a homens e mulheres na
organizagao

Sao realizadas periodicamente avaliagdes das competéncias dos
trabalhadores de forma mista e igualitaria

A organizacdo empenha-se na manutencdo dos funciondrios,
principalmente das mulheres

Somos informadas regularmente sobre promog¢des/formagdes no
trabalho

Percebe-se pouco interesse da organizagdo em promover as
mulheres

72



