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Resumo: A diversidade esta relacionada as diferencgas nas caracteristicas das pessoas, sejam elas fisicas
ou de personalidade e preferéncias, e € um fator que esta presente em todos os &mbitos. Observando esse
fato com as constantes mudancas que ocorrem no contexto geral do mundo, verifica-se que a forca de
trabalho também tem se modificado nos Ultimos anos, principalmente na questdo da diversidade de
género. Desde que comegaram afazer parte do mercado de trabalho, no século XX, as mulheres buscam
por umamaior participacdo no mesmo, pois ainda ndo existe um equilibrio em relacdo ao sexo oposto, ja
gue elas sdo minoria. Diante das modificacdes do mercado de trabal ho, nesse contexto da diversidade, as
organizacOes precisam adaptar suas politicas para poder atender esse publico diferenciado. Assm, a
Qualidade de Vida no Trabaho nas organizacdes € uma das politicas adotada por essa &rea. Nesse
sentido, o atual estudo tem como objetivo geral analisar a percepcdo da importancia de Qualidade de
Vida no Trabalho entre homens e mulheres no setor calgadista de Campina Grande — PB, sendo um
estudo descritivo e caracterizado como pesquisa de campo de carater quantitativo. Os resultados
mostraram que realmente ha uma necessidade de que as empresas atendam das mais diversas formas o
publico feminino interno, ja que 0 mesmo mostrou se importar com as politicas que possam atender as
suas necessidades.
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1 INTRODUCAO

A diversidade esta relacionada as diferencas nas caracteristicas das pessoas, sejam elas
fisicas ou de personalidade e preferéncias, sendo um fator que esta presente em todos 0s
ambitos. Observando esse fato com as constantes mudancas que ocorrem no contexto geral do
mundo, verifica-se que a forca de trabalho também tem se modificado nos Gltimos anos,
principalmente na questdo da diversidade.

O aumento dessa diversidade ocorre em varios aspectos, tais como género, raca,
nacionalidade, classe social, regido cultural, idade, dentre outras. Pelo fato dessas mudancas
acontecerem, torna-se necessario que as organizac6es tratem do conflito e do gerenciamento
dessas diversidades no ambiente de trabalho. Desde que comegaram a fazer parte do mercado
de trabalho, no século XX, as mulheres buscam por uma maior participacdo no mesmo, pois
ndo existe um equilibrio em relacdo ao sexo oposto, ja que elas sdo minoria.

Diante das modificacbes do mercado de trabalho e para atender esse publico
diferenciado, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizacdes é uma das politicas
adotadas pela area de Gestdo de Pessoas, sendo uma aplicacdo concreta de uma filosofia
humanista por meio da introducdo de métodos participativos, com o intuito de modificar um
ou varios aspectos do meio ambiente de trabalho a fim de proporcionar uma situacao
favoravel a satisfacdo dos funcionarios e a produtividade (BERGERON apud LIMONGI-
FRANCA, 2004).

Nesse sentido, o atual estudo foi realizado no setor cal¢adista de Campina Grande, no
estado da Paraiba, tomando como referéncia a esfera de manufatura calcadista, que, segundo
dados da Associacdo Brasileira das Industrias de Calcados — ABICALCADOS (2009), o
Brasil é detentor do terceiro lugar no ranking dos maiores produtores mundiais. O estado
constitui um pélo calcadista sendo, de acordo com os dados da Federacdo das Industrias do
Estado da Paraiba — FIEP (2006), o terceiro maior produtor de calgados do pais, destacando-se
a cidade Campina Grande que € uma das grandes produtoras de calcados no Estado, que
segundo dados do Sindicato da Industria de Calcados da Paraiba, atualmente estdo instaladas
80 empresas formais e mais de 100 que trabalham na informalidade.

Diante disso, surge o seguinte problema: Qual a percep¢do de homens e mulheres com
relacdo a importancia das dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho?

Buscando responder a essa problematica, foi definido o objetivo geral deste estudo:
analisar a diferenca de percepcdo entre homens e mulheres quanto a Politica de Qualidade de
Vida no Trabalho no setor calcadista de Campina Grande — PB no que se refere a importancia.

As pessoas sao importantes pecas e também essenciais pelas mudancas ocorridas no
trabalho, por isso que nédo é de hoje que as empresas percebem que elas sdo seu grande capital,
sendo aquelas responsaveis por determinar o progresso ou faléncia de uma dessas. Assim, a
preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se evidente e necessaria, pois ela
reflete na eficiéncia profissional e na vida dos funcionarios.

A discussdo da QVT dentro do contexto da diversidade torna-se essencial nos dias
atuais, buscando respeitar as diferencas e contribuir com o tratamento mais igualitario. Nesse
sentido, as empresas precisam perceber que as elas carecem adotar novas politicas para
atender a essa questdo, como é o caso da diversidade de género.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 DIVERSIDADE ORGANIZACIONAL

“Nenhum ser humano ¢ igual ao outro”, diante dessa afirmativa é que se desenvolve o
conceito a respeito de diversidade, que, segundo Ferreira (2010), é um termo usado para
definir carater do que, por determinado aspecto, ndo se identifica com algum outro, ou, ainda,
pode ser a multiplicidade de coisas distintas. Diversidade é um termo amplo, e a expressao
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diversidade no ambiente de trabalho, um dos focos do atual estudo, esta relacionada a
quaisquer caracteristicas que tornam as pessoas diferentes umas das outras.

Daft (2005) afirma que diversidade relacionada a forca de trabalho significa
uma forca de trabalho inclusiva composta de pessoas com qualidades humanas
diferentes ou que pertencam a varios grupos culturais. Do ponto de vista os
individuos, diversidade significa incluir pessoas diferentes delas mesmas ao longo
das dimensdes como idade, etnia, género ou raca. E importante lembrar que a
diversidade inclui todos, ndo apenas as minorias (p. 319).

E fato verificado que as pessoas sio “pecas” de grande importincia nas organizagdes
desde muitos anos atras, sendo assim, € essencial que estas identifiguem e reconhecam as
diferencas existentes entre os seus funcionarios, uma vez que isso se torna necessario para que
haja um melhor desempenho na execucdo de suas atividades, pois uma gestdo eficaz da
diversidade, conforme afirmam Robbins; Judge; Sobral (2010), aumentard o acesso que uma
organizacdo tem para uma maior variedade possivel de habilidades, competéncias e ideias.

Ao longo da historia, muitas mudancas ocorreram na forca de trabalho, principalmente
no Brasil durante a segunda metade do século XX, periodo em que houve um significativo
aumento das mulheres empregadas. Nos anos 1970, as mulheres representavam cerca de 30%
da populacédo brasileira economicamente ativa, percentual que aumentou mais 15% nos anos
de 2009 a 2011, proporcionando um equilibrio entre o contingente de ambos os sexos (IBGE,
2012).

A maior diversidade da forca de trabalho gera novos desafios para as préaticas
administrativas, pois os gestores deverdo modificar sua filosofia de tratar todo mundo de
maneira igual, reconhecendo as diferencas e respondendo as mesmas de modo que possa
assegurar a retencdo dos seus funcionarios, assim como uma maior produtividade sem que
haja qualquer tipo de discriminacéo.

Ha& varias caracteristicas que diferenciam os membros da forca de trabalho, a saber:
caracteristicas biograficas que sdo as relacionadas ao nivel superficial, como idade, género,
raca, deficiéncia, tempo de servicos, estabilidade no emprego, religido, e orientacdo sexual, e
constituem as maneiras mais comuns por meio das quais os funcionarios se diferenciam,
variando de acordo com as diferencas culturais entre os paises, de maneira geral. E habilidade,
referente a capacidade de um individuo para realizar as diversas atividades de uma
determinada funcéo, sendo uma avaliacédo geral de tudo que ele pode fazer; e essas habilidades
sdo formadas por dois grupos de fatores como, as habilidades intelectuais (atividades
necessarias para o desempenho de atividades mentais) e as fisicas (atividades que precisam de
resisténcia, destreza, forca e caracteristicas similares).

Uma diversidade bastante comum e observada, como ja citada, é a de género dentro do
ambiente organizacional, em que o feminino sofre constantemente discriminacéo pelo fato das
mulheres estarem crescendo nesse meio desde sua entrada no mercado de trabalho. Mesmo
com 0s numeros aumentando, ainda a mulher é tratada de forma inferior em comparacao ao
Sexo oposto.

Logo, as organizacbes devem ser administradas com uma visdo da existéncia da
diversidade, ja que a mesma esta presente em todos os niveis delas. Entdo, as praticas de
recrutamento, selecdo, contratacdo, retencdo e desenvolvimento devem ser programadas para
converter a diversidade em beneficios que proporcionem a vantagem competitiva da empresa,
podendo criar mais politicas e programas para se ter uma mudanga significativa em favor do
clima organizacional e que os funcionarios possam se sentir mais satisfeitos ao realizar suas
tarefas.

Assim, para este trabalho ira ser discutido, especificamente, gestdo da Qualidade de
vida, e até que ponto é desenvolvido um novo olhar sobre a QVT considerando a diferenca de
necessidades, de realidades e de percepgdes no &mbito da diferenca de géneros.

2.2 MANTENDO PESSOAS NAS ORGANIZACOES
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Sob o ponto de vista da Gestdo de Pessoas, as organizacdes devem ndo somente
conseguir captar e aplicar de forma adequada o seu capital humano, mas, ainda, manté-lo
satisfeito em longo prazo, no seu ambiente de trabalho, j& que as pessoas passam a maioria de
seu tempo trabalhando dentro dessas organizacdes e sdo responsaveis ou ndo pelo seu sucesso.
Assim, € importante os individuos tenham condigdes de satisfazer suas necessidades no
ambiente de trabalho, caso contrario, isso ird se refletir nos resultados da organizacéo,
gerando resultados negativos para a mesma.

Pagano (2000) afirma que, com o novo milénio, surge um grande desafio do
"humanismo™ em todas as areas, que consiste no fato das organizacdes perceberem este
impacto por meio da forte influéncia que a motivacgéo dos seus colaboradores exerce sobre 0s
resultados do negdcio. Assim, fica claro que o jeito de trabalhar esta cada vez mudando, e
com ele, a forma de envolver pessoas com o negocio.

Dai, é de extrema necessidade que tais organizacfes invistam na manutencdo das
pessoas que fazem parte delas. Essa manutencdo exige um conjunto de cuidados especiais
relacionados aos estilos de geréncia, as relagdes com os empregados e 0s programas de
higiene e seguranca do trabalho que garantam a qualidade de vida no trabalho.

Conforme Chiavenato (2010), os processos de manutencdo das pessoas existem para
manter as pessoas satisfeitas e motivadas, com a meta de assegurar-lhes condicdes fisicas,
psicolégicas e sociais permanentes na organizacao, obtendo, dessa forma, seu compromisso e
comprometimento com ela.

Funcionarios comprometidos sdo os que estdo sendo convocados pelas empresas para
solucionar problemas e € neles que essas organizacdes tendem a investir mais ainda, entéo,
elas investem, a principio, para motivar os funcionarios e depois para manté-los como
“elementos” fundamentais para o sucesso dos negocios.

Diante do fato das pessoas serem diferentes entre si, possuirem personalidade propria
e serem motivadas de formas distintas, é que a manutencdo de pessoas nas organizacoes se
torna uma ardua tarefa, mas que pode ser realizada no ambiente organizacional.

Deve-se ser observado, aqui, o fator da diversidade em que é necessario que as
organizacg0es a aceitem, pois ela relacionada no mercado de trabalho refletem a diversidade no
ambiente mais amplo. Por isso, as organizacdes precisam criar e desenvolver programas para
lidar com todos 0s seus tipos presentes em seu ambiente para manter as pessoas motivadas
para exercerem suas atividades, principalmente a questdo de género, visto que o nimero de
mulheres estd aumentando cada vez mais no ambiente organizacional, e, ainda é notoria a
discriminacdo que esse género sofre, seja por companheiros de trabalho, como o
desenvolvimento de politicas e novas estruturas que ndo compreendem algumas necessidades
que precisam.

Dentre as op¢des de manutengdo de pessoas nas organizagdes estdo os programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, ja que a mesma envolve um conceito amplo e é indicador das
experiéncias humanas o local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas que
desempenham as atividades, como sera visto a seguir.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

De acordo com Chiavenato (2010), o termo Qualidade de Vida no Trabalho foi
cunhado por Levis Davis, por volta dos anos 1970, quando o mesmo desenvolvia um projeto
sobre desenhos de cargos. O mesmo (apud CHIAVENATO, 2010) considerava a QVT como
sendo a preocupacdo com o bem-estar geral e saide dos colaboradores das organizagdes no
desempenho de suas atividades.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho tem sido avaliado e questionado desde
muito tempo, ndo se tratando de um simples “modismo” de momento, mas como um processo
que visa a busca do desenvolvimento humano e organizacional.
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Coadunando com essas ideias, Limongi-Franca (2002) cita Walton, um dos pioneiros
da sistematizacao dos critérios e conceitos de QVT, que a define como algo que vai além dos
objetivos da legislacdo trabalhista, que surgiu no século XX a partir da regulamentacdo do
trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das indenizagdes por
acidente de trabalho.

Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 406) apresentam o seguinte conceito quanto a QVT:
Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto das acBes de uma empresa no sentido
de implantar melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho, visando atender escolhas de bem-estar das pessoas que atuam
em uma empresa, unidade de negécio ou setor especifico.

A QVT nédo é uma abordagem isolada, pois abarca um conjugado de a¢Ges de uma
empresa, com o intuito de melhorar varios aspectos do trabalho, essencialmente o do proprio
capital humano, as pessoas. Os autores (op. cit.) confirmam isso, ao defenderem o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho como amplo e interdisciplinar, em que se envolvem estudos
de varias ciéncias, como saude, ergonomia, psicologia, etc.

Com esse mesmo enfoque, Limongi-Franca conceitua, em outro momento, a QVT

com o intuito de se alcancar o bem-estar das pessoas nas empresas
A capacidade de administrar o conjunto das acgbes, incluindo diagnostico,
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizagéo (2007, p. 167).

Segundo Chiavenato (2010), o conceito atual de Qualidade de Vida (QVT) ndo esta
ligado apenas a aspectos fisicos, mas também ambientas, como aspectos psicologicos do local
de trabalho. E ainda, de acordo com o mesmo, assimila duas posi¢es antagbnicas, onde de
um lado, a reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho e, de
outro, o interesse das organizagdes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a
produtividade e a qualidade.

Portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada a satisfacdo e ao bem-estar
do individuo quando o mesmo estd executando suas atividades, porém com produtividade e
competitividade, importantes elementos para qualquer organizacdo continuar no mercado.

Ao longo dos anos em que se focaram estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho,
foram desenvolvidos algumas abordagens e modelos que visam identificar fatores que
influenciam a QVT, mas para esse trabalho, serd focado apenas um modelo.

Desta forma, 0 modelo de Walton (1973) sobre QVT é constituido por oito dimensoes,
enfatizando o trabalho como um todo, ndo se limitando a abordar somente o ambiente
organizacional em si, fazendo mencao, inclusive, a aspectos presentes na vida social, como se
pode observar nas categorias abaixo.

1. Compensacdo justa e adequada: visa mensurar a adequacdo da remuneracdo ao
trabalho feito pelo trabalhador, equidade interna (equilibrio entre as remuneracdes na
empresa) e equidade externa (comparacdo da remuneracdo em relacdo a outros
profissionais do mercado);

2. CondicGes de trabalho: leva em conta os fatores jornada de trabalho e ambiente
fisico, que ndo sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a satde do trabalhador;

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: diz respeito as oportunidades que o
trabalhador tem de aplicar seu saber e suas aptiddes, desenvolver sua autonomia, obter
informacdes sobre o processo total de trabalho e de retro informagdo sobre o seu
desempenho;

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: mede as possibilidades que o trabalho
oferece em termos de carreira profissional, de crescimento e desenvolvimento pessoal
e de seguranga no emprego;
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Integracdo social na organizacdo: ligada a auséncia de grandes diferencas
hierarquicas e preconceitos, relacionamento marcado por apoio mutuo, franqueza
interpessoal e respeito as individualidades;

6. Constitucionalismo: observa os direitos trabalhistas, estabelecimento de normas e
regras da organizacéo;

7. O trabalho e espaco total de vida: objetiva mensurar o equilibrio entre a vida no
trabalho e a vida pessoal (vida familiar, atividades de lazer e comunitérias).

8. Relevancia social da vida no trabalho: atuacdo da empresa na sociedade pode ser
verificada através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos
produtos e praticas de emprego.

Assim, 0 Modelo de Walton apresenta critérios que influenciam para que o trabalhador
possa desempenhar suas atividades com responsabilidade e autonomia, possuindo um
conhecimento de seu desempenho, com tarefas adequadas a seu cargo, sem esquecer 0 Seu
desenvolvimento pessoal, por isso tal modelo foi adotado para o presente estudo.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Em relacdo aos objetivos determinados, esta pesquisa € caracterizada como descritiva
e conforme o seu delineamento (procedimentos técnicos utilizados), como Pesquisa de campo.

O universo que compds essa pesquisa foi de alguns funcionarios do setor calcadista de
Campina Grande — Paraiba, distribuidos entre 11 empresas no total. Dessa forma, este estudo
caracteriza-se pela utilizacdo da amostra ndo probabilistica por acessibilidade, em que foram
distribuidos 300 questionarios entre 11 empresas, resultando em 173 questionarios
respondidos pelos funcionarios do setor Calcadista da cidade de Campina Grande — PB,
distribuidos entre 5 empresas. A amostra selecionada admitiu uma analise detalhada das
questdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho a luz da diversidade de géneros,
concedendo uma compreenséo critica da realidade desse setor.

Ainda, para a realizacdo desta pesquisa, foi realizada, inicialmente, uma revisao
bibliografica. Utilizou-se, para a coleta de dados a sites e aplicacdo de questionarios com
funcionarios do setor estudado. Este estudo tomou por base o questionario adaptado por
Hoffmann (2007) no que se refere a perspectiva importancia a partir da proposta de Walton
(1983), com a finalidade de analisar a percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho entre
homens e mulheres no setor calcadista de Campina Grande — PB.

Os enunciados no questionario foram fundamentados nos conceitos do referencial
tedrico e uma escala do tipo Likert de 1 a 5, em que se pretendeu identificar a importancia de
alguns aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios das empresas em questao
neste trabalho, como pode ser observado no quadro a seguir.

Quadro 01: Escala de Likert da importancia utilizada na realizagfo da pesquisa.

Escala de Likert Significado Intervalos
(1) Insignificante 1-1,49
(2) Pouco Importante 1,5-2,49
3 Mais ou menos Importante 2,5-3,49
4 Importante 3,5-4,49
®) Muito Importante 4,5- acima de 5

Fonte: Pesquisa de Campo.

Por fim, os resultados foram organizados consolidando as variaveis deste estudo em
dimensdes, conforme mostra o0 quadro a seguir:
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Quadro 02: Dimensdes analisadas na pesquisa.

Dimensoes Variaveis

Compensacdo  justa e | Pagamento justo e adequado pelo trabalho exercido, conforme as necessidades
adequada pessoais e econdmicas.

O salério recebido ser de acordo com outras empresas do mesmo setor.

Valor do salario pago ser parecido com o de outros cargos.

CondigGes de seguranca e | Horas trabalhadas de acordo com a funcio desempenhada.

salde o trabalho Condigdes fisicas do trabalho estruturadas para reduzir riscos de doengas e danos.

Limite de idade para exercer algumas func6es de trabalho que ndo ponha em risco
a salde e o0 bem-estar das pessoas.

Oportunidade imediata | Liberdade e independéncia para programar e executar suas atividades.

para a utilizagdo e [ Uso da capacidade e habilidade na execucio do trabalho.

desenvolvimento da InformagOes recebidas sobre o trabalho e desempenho na realizagdo das
capacidade humana atividades

Realizacdo de tarefas completas no trabalho.

Planejamento das atividades.

Oportunidade Futura para | Utilizagdo de conhecimentos e habilidades extras e aprendidas no trabalho

crescimento  continuo € | Capacitagdo dos funcionarios para evitar que os conhecimentos ndo sejam usados.

future Mudangas de cargo profissional dentro na empresa.

Seguranca de continuar trabalhando na empresa.

Integracdo  social  na | Auséncia de preconceitos como de cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo
organizacéo de trabalho de vida e aparéncia fisica.

O constitucionalismo  na | prjyacidade e individualidade na empresa.
organizagio

Liberdade de expressdo com oportunidade de manifestar ideias e sugestdes sem
receber reclamagdes.

Tratamento justo em todas as situacdes.

O trabalho e o espaco total

de vida Equilibrio entre o tempo dedicado na empresa e a vida pessoal.

A relevancia social da vida | \/3jorizacao do trabalho por parte da empresa e da comunidade.
do trabalho

Empresa bem vista na comunidade.

Fonte: Pesquisa de Campo

No tratamento das informac@es colhidas dessa pesquisa quantitativa, foi utilizado para
analise estatistica, o software SPSS, e 0s questionarios foram gerados através do programa
Microsoft Excel (2007). Como ja foi esclarecido anteriormente, foram realizadas técnicas de
estatistica descritiva através de métodos numericos, calculando a média e o coeficiente de
Variagéo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 IDENTIFICACAO DE DADOS: PERFIL DOS RESPONDENTES

Da andlise dos dados coletados, foi possivel perceber um perfil dos
funcionarios que fazem de algumas empresas do setor calcadista, sendo estes os participantes
da pesquisa. No total foram realizadas sete perguntas, como sera visto a seguir.

Ao analisar os dados, foi possivel identificar que, quanto ao cargo ocupado, 81% dos
participantes da pesquisa pertencem a area de producgdo das empresas, seguidos por 13% que
ocupam algum cargo administrativo, enquanto 6% exercem atividade de supervisdo. Logo,
observa-se que a maior parte dos respondentes faz parte do setor de producdo, realizando
algumas atividades como corte de couro, costura de pecas, colagem e montagem dos calcados,
entre outras. Na area administrativa, que apresentou um ndmero relativamente pequeno de
pessoas, as mesmas sdo responsaveis pela parte, considerada, “burocritica” da empresa,
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exemplos: pagamentos de funcionarios, solicitagdo e compras de matérias-primas, vendas de
produtos, etc. O nimero dos funcionarios que supervisionam o cumprimento do trabalho nas
demais areas ja citadas é o menor.

No que se refere a idade, verifica-se que a maioria dos funcionarios, 42%, estdo na
faixa etaria de 25 a 30 anos de idade, ja a minoria, cerca de 6%, estdo com mais de 50 anos de
idade. Ao analisar os dados, percebe-se que grande parte das pessoas estd com uma idade
mediana, (de 25 até 40 anos), podendo significar que as empresas preferem contratar
colaboradores mais jovens, isso pode ser pelo fato deles serem tidos como mais ageis nas
execucdes das atividades e por terem algum nivel de instrucéo e profissionalizacdo, e também
pelo fato das empresas continuarem impondo barreiras quanto a faixa etaria dos funcionarios.
Logo, as pessoas com uma idade considerada avancada (acima dos 40), vdo sendo
gradativamente expulsos dos locais de trabalho por serem considerados profissionais velhos.
Os novos paradigmas, que se sustentam nas competéncias consideradas — adaptacdo,
atualizacao, flexibilidade, produtividade, eficiéncia, eficacia, multifuncionalidade, espirito de
equipe, velocidade —, criam culturas organizacionais propicias aos profissionais mais jovens,
mas, por outro lado, pouco receptivas (“expulsatorias”) aos mais velhos. Em virtude da
associacdo estereotipada de juventude a essas competéncias, os profissionais mais velhos se
veem diante de um ambiente de trabalho (workplace) simbolicamente hostil a sua presenca,
tornando-se dificil a sua permanéncia nele (PERES, 2002).

Quanto ao género, de acordo com os dados, 65% dos funcionarios respondentes
pertencem ao sexo masculino, e 35% ao feminino, indicando que as organizacgdes contrataram
mais colaboradores homens do que mulheres. Tais dados revelam que apesar de haver um
aumento crescente, nas Ultimas décadas, da mulher no mercado de trabalho, segundo o
Sistema Estadual de Anélise de Dados (SEADE) (2012), ainda ndo se observa um equilibrio
ao comparar com o numero de homens empregados. Além disso, conforme o IBGE (2012), a
participacdo das mulheres chega a 45,1% nas microempresas, contra 31,8% nas médias e
grandes, fora que, nas grandes empresas a desigualdade é considerada ampla quanto aos
cargos, visto que menos de 14% dos cargos de diretoria das 500 maiores empresas do Brasil
sdo ocupadas pelo sexo feminino.

No que diz respeito ao estado civil, 59% dos respondentes sdo casados, ja 33%
disseram ser solteiros, e 8% afirmaram estar em outro estado civil, podendo ser vilvos,
separados, etc. Considerando que 65% sdo homens e 2, 67% tém de 25 a 40 anos. Pode-se
verifica que, grande parte dos funcionarios é de jovens homens casados, e tenham constituido
sua propria familia. O que confirma os dados do IBGE (2012), segundo o Censo 2010, a unido
consensual teve crescimento significativo no na Paraiba, cuja proporcdo mostra um
crescimento das uniBes estaveis de 2000 (12,1%) para em 2010 (14,7%).

Em relacdo a quantidade de filhos, observa-se que 34% possuem de dois a quatro
filhos, equilibrando-se com outros 34% que ainda ndo tem filhos, enquanto 22% gerou apenas
um filho, 8% dos funcionarios tiveram de trés a quatro, e 2% possuem acima de quatro filhos.
Tais dados corroboram com as informacGes do estado civil em que, a maioria dos
respondentes é casada, logo, ja formaram sua propria familia com conjuges e filhos, dai os
numeros. Observa-se que, ainda existe bastante pessoas que ndo tém filhos, dado que pode ser
comprovado ao verificar o0 nimero de pessoas solteiras e também a idade dos mesmos, que
sdo considerados jovens para constituirem familias com filhos .

Observando os dados que tangem o nivel de instrucdo, constata-se que 42% dos
funcionarios pesquisados das empresas do setor calgadista ja concluiram o ensino médio, 22%
ndo concluiram o ensino médio, ja 16% ndo conseguiram terminar o ensino fundamental, 10%
dos respondentes ndo finalizaram o ensino superior, 0s que o concluiram somam 5%, e, outros
5% completaram o ensino fundamental. Esses nimeros expressam que quase metade dos
colaboradores das empresas concluiram o ensino médio e que outra boa parcela ndo conseguiu
obter nenhuma formagé&o, isso pode significar. Esse dado é relevante quando se considera que
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81% trabalham diretamente na producédo, isso pode ser reflexo na exigéncia que instituicdes
fortes do cenéario nacional, tais como a Confederacdo Nacional das Industrias (CNI) e o MEC
(Ministério da Educacdo) em seus documentos, vém apontando a ampliacdo do nivel de
educacdo como estratégia para promover 0 acesso ao trabalho e a condi¢gdes mais dignas de
vida. Segundo tal concepcdo, a conclusdo da educacao basica por parte do trabalhador seria
pré-requisito para a elevacdo da produtividade nas industrias e para o desenvolvimento da
nacao num momento histérico em que ha incorporacdo crescente de ciéncia e tecnologia nos
processos produtivos e a competitividade em nivel internacional precisaria ser buscada pela
economia brasileira.

A (ltima questdo dos dados de identificacdo trata do tempo de empresa que 0S
pesquisados tém, e mostra que 45% estdo na empresa entre um a quatro anos, 21% dos
respondentes estdo entre cinco e nove anos, 16% colaboram com na empresa hd menos de um
ano, empregados na empresa ha mais de dez anos somam um numero de 13%, e, 5% optaram
por ndo responder. Ao analisar as informacfes verifica-se que a maioria das pessoas
pesquisadas estd nas empresas por um tempo considerado curto, um a quatro anos, e outra
parcela mediana ha menos de um ano, mesmo assim uma grande parcela se mantém na
empresa ha cinco anos ou mais. Ainda, é importante citar que, uma das empresas esta em
atividade ha apenas dois anos na cidade de Campina Grande, o que pode afetar esses dados de
tempo de empresa.

4.2 AVALIACAO DA IMPORTANCIA
4.2.1 DIMENSAO COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

A questdo que diz respeito ao pagamento justo e adequado pelo trabalho exercido,
conforme as necessidades pessoais e econdmicas dos funcionarios percebeu-se que a média
dos homens foi de 3,96 e CV de dispersdo de 22,27% e das mulheres foi de 4,14, como CV de
19,67%, mostrando que ndo houve diferencas significativas, pois ambos 0s géneros dizem ser
importante receber um salario adequado as suas necessidades de qualquer natureza.

A segunda questdo se refere ao salario recebido estar de acordo com outras empresas
do mesmo setor, os dados observados em relacdo ao género mostraram: a média dos homens
foi 3,82, com o CV 23,40 de dispersdo e a das mulheres 3,88, com coeficiente de variacdo de
24,24%, as médias ficaram na mesma margem. Logo, indicam que os funcionarios, por mais
gue nado estejam satisfeitos em relacdo a isso nas empresas que trabalham, julgam importante
essa equiparacdo no valor dos salarios, uma vez que os cargos sdo semelhantes e as fungbes
também, assim, as remuneracdes devem ser iguais ou no minimo proporcionais.

A variavel que envolve o valor do saléario pago ser parecido com o de outros cargos na
empresa, indicou uma proximidade nas médias, como se pode observar: média 3,79 e CV de
dispersdo 24,69%, no masculino; média 3,86 e CV de 25,36%, no feminino. Diante dos
resultados, percebe-se que os funcionarios dao importancia para os valores dos salarios serem
compativeis, até mesmo, porque cada funcdo dentro de uma organizacdo tem sua relevancia
para que as atividades ocorram.

4.2.2 DIMENSAO CONDICOES DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO

A primeira variavel dessa dimensdo, horas trabalhadas de acordo com a funcédo
desempenhada, observou-se uma aproximacgdo nas médias: homens 3,83 e CV de 23,03 e
mulheres 4,11, com coeficiente de variacdo de 19,88%. Logo, eles julgam que é importante
seu horério condizer com suas atividades, necessitando que as organizagdes, como dito
anteriormente, verifiguem os horarios de trabalho de seus funcionarios, oferecendo um
adicional pelas horas extras, ou gratificagdo para os que trabalham um pouco mais devido a
sua funcao.

As condigdes fisicas do trabalho estruturadas para reduzir riscos se referem & outra
variavel dessa dimensdo, e revelaram médias similares: masculino 3,82 e feminino 4,09 e
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coeficientes de VARIACAO, respectivamente, 24,76% e 19,58%. Os funcionarios consideram
que é importante trabalharem num ambiente salubre, em que ndo corram quaisquer riscos ao
exercerem suas atividades profissionais, principalmente os do género feminino, pela média
observada, isso pode ser pelo fato da dupla jornada que muitas mulheres enfrentam, isto é,
além de trabalharem “fora”, quando chegam em casa ainda tém afazeres domésticos para
realizar e os filhos para auxiliarem. Ao tratar desse assunto, Escanciano (2008) afirma que
elas se dedicam ao trabalho tanto quanto o homem e quando voltam para casa se dedicam com
a mesma intensidade ao trabalho do lar. Logo, a possibilidade de ndo adoecer ou se
acidentarem € essencial para ambos 0s géneros, porém as mulheres tém muitas
responsabilidades para cumprir, além dos pertencentes a area profissional.

A variavel “limite de idade para exercer algumas fung¢des de trabalho que ndo ponha
em risco a salude e 0 bem-estar das pessoas”, mostrou: homens com media de 3,58 e CV
27,61% e mulheres com média 3,86 e CV 22,76%. As vezes, determinadas funcdes precisam
de pessoas mais resistentes e com maior disposicao para realiza-la, por isso é importante que
as organizacdes verifiguem se seus funcionarios estdo enquadrados nas atividades que
consigam realizar.

Deve-se destacar a média feminina que foi mais elevada que a do género oposto, isso
pode ser pelo fato, como exposto antes, das mulheres terem, muitas vezes, mais
responsabilidades que o homem no que diz respeito as obrigacdes do lar, como organizar casa,
auxiliar filhos e ainda o marido, assim, se preocupam mais que os homens com um ambiente
de trabalho que ndo venha a Ihes afetar na vida pessoal.

423 DIMENSAO OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A UTILIZACAO E
DESENVOLVIMENTO DA CAPACIDADE HUMANA

A variavel gque envolve a liberdade e independéncia para os funcionarios programarem
e executarem suas atividades, exibiu uma pequena diferenca na média deles, pois a masculina
é 3,65 e coeficiente de variacdo de 25,79%, ja a feminina 4,11 e CV de 19,88%. Logo, as
mulheres afirmam ser mais importante do que para os homens terem a liberdade e
independéncia para programarem suas atividades, o que pode significar que elas por terem,
muitas vezes, atividades domésticas para realizarem ao chegar em casa, Se preocupam para
gue seus servigos nas organizacGes sejam organizados por elas mesmas para que possam
adianta-los ou ndo atrasa-los, e, assim, ndo sairem da programacao suas atividades prestadas
nas organizacoes. Isto reflete hoje, em algumas medidas tomadas nas empresas, com relacao a
jornada de trabalho flexivel, buscando atender as diversas necessidades, dentre elas as das
mulheres que muitas vezes precisam chegar mais tarde ao emprego, devido as suas
atribuicoes.

Quanto ao uso da capacidade e habilidade na execucdo do trabalho, os resultados
apresentados mostrou que o masculino obteve média 3,63 e o feminino 4,09, com CV,
respectivamente, 27,08% e 19,58%, demonstrando que as mulheres afirmam que essa questdo
é mais relevante para elas do que para 0os homens, isto é, sabe-se que o mercado de trabalho
ampliou muitas vagas femininas, porém, ainda ha muitas restricbes para as mesmas,
principalmente na industria que o trabalho oferecido e alguns cargos sdo ocupados mais por
homens. Portanto, para o género feminino, é preciso que as organizagdes ampliem o nimero
de vagas que as oferecem para 0 mesmo e que tenha oportunidade de ocupar cargos em que
sua capacidade seja desenvolvida, ndo é pelo fato das mulheres ja terem sido consideradas
como sinénimo de fragilidade que ndo tenham competéncia para exercer certos cargos ou
realizarem algumas atividades, pois isso independe do género sexual de qualquer pessoa. A
literatura aborda isto quando trata do que se chama de “Teto de Vidro”, situacdo em que
muitas mulheres ndo conseguem subir para cargos mais altos, encontrando uma barreira
invisivel que faz com que permanega no mesmo cargo, isto também acontece com outros
atores considerados excluidos como portadores de deficiéncia. (DAFT, 2005).



K L

= e XI Simposio de Exceléncia i b o
2014 em Gestao e Tecnologia 22,23 & 24 de outubro

A terceira questdo da dimensdo em analise, informacdes recebidas sobre o trabalho e
desempenho na realizacdo das atividades, apresentou: homens 3,67 de média e 27,78% de
dispersdo de coeficiente de variacdo e as mulheres 4,12 de média e 17,92% de CV, indicando
que o género feminino afirma ser mais relevante essa questdo para ele do que para o
masculino. Essa diferenca pode se da pelo fato das mulheres sentirem que ainda falta serem
reconhecidas pelas atividades que exercem na empresa, pois saber o desempenho é importante
para que possam melhorar se estiverem cometendo falhas, e logo conseguir exercer outras
atividades nas empresas.

No que diz respeito a realizacao das tarefas completas no trabalho foram apresentadas:
masculino media 3,70 e CV 25,48% e feminino 4,04 e CV 21,82%, verificando-se que a
média das mulheres foi um pouco maior que a dos homens. 1sso pode ser porque as mulheres
ainda ndo tenham a oportunidade de realizar suas atividades do inicio ao fim por algum
julgamento, de pessoas das empresas, de que ndo sao capazes, por isso julgam importante a
realizacdo completa de tais atividades, para que se sintam participantes de fato no trabalho
que exercem.

Planejamento das atividades, Ultima varidvel dessa dimensdo, mostrou que a média dos
homens foi 3,76 e CV 24,87% e a das mulheres foi 4,21 e CV 21,05%, revelando que o
género feminino julga mais importante que haja um planejamento de suas atividades do que o
masculino, isso porque as mulheres precisam que suas atividades estejam devidamente
programadas para que nada saia do controle e ndo venha a surgir qualquer eventualidade que
Ihes atrasem no cumprimento do horario de chegada ao lar, ja que ainda as restam a realizacéo
da outra jornada de trabalho que muitas delas enfrentam.

4.2.4 DIMENSAO OPORTUNIDADE FUTURA PARA O CRESCIMENTO CONTINUO E
SEGURANCA

A questdo que se refere a utilizacdo de conhecimentos e habilidades extras e
aprendidas no trabalho revelou: homens média 3,73 e CV 23,68%, e mulheres 4,19 e 20,26%
de CV, o que mostra uma pequena diferenca na média entre eles, expressando que, para o
sexo feminino, essa importancia maior que foi dada seja pelo fato de ndo haja ainda um
reconhecimento por parte das empresas de que elas sdo capazes de adquirirem conhecimentos
no trabalho e que possam utiliza-los, dai as mulheres darem maior importancia que os
homens.

“Capacitacdo dos funcionarios para evitar que os conhecimentos nao sejam usados”
foi outra variavel dessa dimenséo e exibiu as seguintes médias: o masculino 3,63 e o feminino
4,05, como os coeficientes de variacdo de, respectivamente, 26,19% e 19,69%, revelando que
as mulheres acham mais importante que os homens que as empresas as capacitem, isso pode
ser pelo fato de que elas querem ingressar realizando outras atividades nas empresas, pois
muitas vezes elas sdo consideradas como ndo aptas para ocupar determinadas funcgoes,
havendo, de certa forma, ainda, uma descriminacdo, como observado por Ost (2009, p. 07)
“No mercado de trabalho a busca por igualdade de oportunidade também tem sido uma
constante. A realidade atual nos mostra que apesar da evolucdo, as mulheres continuam
sofrendo discriminagdes em razao do sexo.”

No que tange as mudancas de cargo profissional dentro da empresa, observa-se que: a
média dos homens foi de 3,80 e das mulheres de 4,12, como os coeficientes de variacao de,
respectivamente, 25,29% e 20,90%, percebe-se, mais uma vez, nessa variavel, que a média
feminina ficou um pouco aquém da masculina. I1sso mostra, novamente, que as mulheres
julgam importante que possam ascender dentro da empresa. Segundo Ost (2009), quando se
fala de discriminagdo em postos de trabalho em relacdo ao Brasil, de cada dez cargos
executivos nas grandes empresas, apenas um € ocupado por mulheres, ja no nivel de geréncia,
dois cargos sdo das mulheres e oito dos homens, nas chefias, as mulheres sdo trés e os homens
sete, as mulheres também estdo em menor numero no chdo das fabricas e nos cargos
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funcionais e administrativos. Comprovando assim, que ainda ha falta de oportunidades para as
mulheres nas empresas, €, que, mesmo sendo em maior nimero na populacdo, ainda nao tem
tanto espago quanto 0 sexo oposto.

A variavel referente a seguranca de continuar trabalhando na empresa apresentou 0s
seguintes dados: média masculina 3,94 e a feminina 4,32, e os coeficientes de variacdo,
respectivamente, 22,53%, 23,37%. Revelando que os homens julgam importante estarem
estaveis no trabalho, isso pelo fato de que muito desses individuos constituiram suas familias
e tem a necessidade de estabilidade em seu emprego, pois se forem demitidos terdo que passar
por outros processos de selecdo para concorrer a vagas em outras empresas e conseguirem se
empregar novamente. JA& média das mulheres foi um pouco maior, podendo se dar pela
questdo do mercado de trabalho ainda ndo oferecer muitas vagas para o género, e, de certa
forma, elas tem uma necessidade de se sentirem estaveis nas empresas em que trabalham, pois
podem correr o risco de ficarem desempregadas e sem perspectiva de conseguirem outras
vagas disponiveis para que possam ocupar.

4.2.5 DIMENSAO INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

A variavel contida nessa dimensédo “auséncia de preconceitos como de cor, raga, Sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica” exibiu os seguintes resultados:
Masculino 3,97 de média e 22,45% de dispersdo, e o feminino 4,28, com CV de 19,4%,
indicando que as mulheres afirmam ser mais relevante que ndo haja qualquer forma de
descriminacao, isso pode significar que, por estarem constantemente se deparando com varias
formas de discriminacao e lutando contra as mesmas, as funcionarias veem a necessidade de
gue continue a mudanca para eliminar qualquer tipo de preconceito, ja que continuam sendo
alvo, seja por acesso a cargos mais elevados e qualificados, até mesmo para 0 acesso ao
emprego. E conforme, Ost (2009, p. 05), “caminho em busca da igualdade mostra-se bastante
longo: ha varios obstaculos a vencer até que as mesmas oportunidades, condicbes e
reconhecimento estejam assegurados a todos, desaparecidas todas as formas de
discriminac¢ao”

Logo, as empresas ainda precisam melhorar quanto a esse tema, pois um ambiente
qualquer ndo deve apresentar algum problema de preconceito, ja que todos os individuos sdo
iguais perante a lei, e ndo devem ser tratados de forma pejorativa e serem menosprezados por
qualquer pessoa por ser diferente ou simplesmente por ser de outro sexo, pois constitui um
crime previsto na constituicdo a discriminacdo de qualquer natureza, pois o artigo 5° da
Constituicdo Federal de 1988 assegura que

Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a

liberdade, a igualdade, a seguranga e a propriedade [...] homens e mulheres séo
iguais em direitos e obrigacGes, nos termos desta Constituicéo.

Como se pode observar, ndo deve se ter qualquer atitude que venha a julgar um
individuo superior ou inferior a outro.

4.2.6 DIMENSAO CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO DO TRABALHO
“Privacidade e individualidade na empresa” corresponde a primeira questdo da
dimensao analisada. Enquanto a média masculina foi de 3,66 e CV 25,94%, e a feminina 4,05
e coeficiente de variacdo de disperséo de 22,15%, os dados femininos mostram que elas dizem
gue para seu género a relevancia é maior. Tais resultados podem se da pelo fato de que,
muitas vezes, as mulheres ndo tem privacidade em seu ambiente de trabalho, sofrendo com o
excesso de “supervisdo” desnecessaria por parte de seus colegas ou da geréncia por ndo
acreditarem na capacidade que elas tém ao realizarem as suas atividades organizacionais.
Outro fator também diz respeito até mesmo ao assédio sexual e assédio moral no préprio
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ambiente de trabalho por parte de colegas, que julgam que por serem mulheres, sdo submissas
a eles, devendo aceitar qualquer “investida” deles.

A outra diz respeito a liberdade de expressdo com oportunidade de manifestar ideias e
sugestdes sem receber reclamagfes na organizacdo e mostrou masculino, média de 3,71 e
feminino 4,07, com os coeficientes de VARIACAO, respectivamente, 25,41% e 23,25%,
revelando que, mais uma vez, a média feminina & maior. Por sofrerem varios tipos de
discriminacdo, as mulheres, talvez, se sintam reprimidas para expor qualquer opinido no
ambiente de trabalho, até com receio de surgir represarias contra elas, logo, por isso revelaram
ser de grande importancia. Lembrando também que elas preferem um ambiente de trabalho
aberto ao dialogo em que todos possam discutir problemas e soluciona-los de forma pacifica.

Quanto ao tratamento justo em todas as situacdes, observou-se que a média masculina
foi de 3,72 e a feminina de 4,04, com os coeficientes de variacao, respectivamente, 224,82% e
21,82%, a Ultima média foi maior, expressando que as mulheres ddo maior importancia para
tal questdo. Serpa (2007) elucida que a discriminacdo contra a mulher aparece sutilmente em
varios momentos em seus ambientes de trabalho, e isso pode ser pela questdo do poder, que é
associado a forca e quem é considerado mais forte € o homem, dentro das relagdes. Por isso,
nem sempre, as mulheres recebem o tratamento de forma adequada, seja hum momento de
repreensdo por ter feito algo incorreto em seu trabalho, ou até mesmo ao ndo receber um
salario justo ou promocao.

4.2.7 DIMENSAO TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

A Unica variavel dessa dimensdo “Equilibrio entre o tempo dedicado na empresa e a
vida pessoal” exibiu: a média do sexo masculino de 3,73 e 0 CV de 24,49%, 4,26 a média do
feminino e o CV 19,41%. Os resultados revelam que, mesmo quase todos 0s homens nao
tendo que enfrentar dupla jornada de trabalho, as mulheres afirmam dar maior importancia em
ter um tempo a mais fora o trabalho para se dedicar a vida pessoal, como descansar, lazer,
entre outros entretenimentos, elas se preocupam em, mesmo trabalhando fora de casa, dedicar-
se a familia, seja na forma de realizacao de afazeres do lar ou auxiliando os filhos e maridos.

4.2.8 DIMENSAO RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO TRABALHO

“Valorizagao do trabalho por parte da empresa e da comunidade” ¢ a primeira variavel
e apresentou médias: 3,80 o masculino e 4,04 feminino, e coeficientes de Variagdo,
respectivamente, 26,07% e 20,98%. Logo, verifica-se que as mulheres ddo maior importancia
a tal fator, talvez por necessitarem serem reconhecidas nas empresas e pelos colegas devido as
atividades prestadas as empresas, fato que ndo ocorre com muitas frequéncia se forem
observados dados de discriminacdo feminina no trabalho. Ainda, a sociedade ndo a
reconhecem tanto quanto elas merecem, talvez se reconhecesse, as mulheres se sentissem
mais realizadas no lar e no trabalho.

A outra variavel da atual dimensdo - Empresa bem vista na comunidade, notou-se que
0 género masculino obteve média 3,84 e CV 24,84% e o feminino a média foi de 4,07 e 0 CV
de 21,64%, isto é, as mulheres julgam que é essencial que a empresa seja bem vista na
comunidade, isso pode ser por conta de que elas, como tem o papel de mées de familia muitas
vezes, sintam-se mais préximas com questdes que se referem ao bem estar das pessoas do seu
lar, preocupando-se em oferecer uma comunidade ideal para 0os membros de sua familia.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade estd muito presente na populacdo de forma geral, mas vem ganhando
destague no ambiente organizacional pelo fato de interferir nas relacGes de trabalho e no
préprio ambiente em si, como a diversidade de género. Logo, por se tratar da area que é
responsavel pelas praticas de manutencdo de pessoas nas organizagfes, a Gestdo de pessoas
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desenvolve politicas que procurem atender os diversos publicos internos das organizacdes, dai
esta a Qualidade de Vida no Trabalho.

Diante disso, esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a percepcdo da
importancia de Qualidade de Vida no Trabalho entre homens e mulheres no setor calcadista
de Campina Grande — PB.

Na Compensacao justa e adequada julgam importante que as organizacdes priorizem
tal questdo, sendo preciso as organizacGes do setor calcadista campinense lancarem novas
propostas salariais, ja que a questdo da remuneracdo € um grande motivador para 0S
funcionarios de qualquer setor organizacional, o que os fazem trabalhar para que obtenham
recursos que venham a satisfazer suas necessidades econémicas e pessoais. Ja nas Condicdes
de seguranca e saude no trabalho é relevante que as organizacdes oferecam condi¢cdes boas
para que todos exercam suas atividades de maneira segura e saudavel, o que elas nédo
apresentam, e € necessario que invistam e observem as diferencas, pois, no caso das mulheres,
elas apresentam uma preocupacdo maior com esse fator, jA que, na maioria das vezes, elas
tém mais responsabilidades que o homem no que diz respeito as obrigacdes do lar, como
organizar casa, auxiliar filhos e ainda o marido, assim, se preocupam mais que 0s homens
com um ambiente de trabalho que ndo venha a lhes afetar na vida pessoal.

O Planejamento das atividades revelou que as empresas devem fazer uso ao maximo
do que os seus funcionarios podem Ihes proporcionar e assim desenvolver certas capacidades,
desta maneira, ambas as partes saem beneficiadas da relacdo. As organizagcdes que investem
para o seu melhor desempenho e os seus colaboradores acabam ampliando suas competéncias.
Logo, elas deveriam oferecer oportunidades e desenvolver suas capacidades dos funcionarios,
e atender também ao publico interno feminino. No que tange a Oportunidade futura para o
crescimento continuo e seguranca mostrou que as empresas devem priorizar algumas
promocdes entre seu publico interno, para que os motivem e possam realizar da melhor
maneira suas atividades e proporcionem beneficios para elas mesmas, e mais uma vez, que
atenda as mulheres dando-lhes oportunidade para crescer e continuar trabalhando, ja que as
mesmas ainda ndo tem o tanto de oportunidades quanto os homens.

A Integracdo social na organizacdo de trabalho comprovou que as empresas
precisam melhorar quanto a esse tema, pois um ambiente qualquer ndo deve apresentar algum
problema de preconceito, ja que todos os individuos sdo iguais perante a lei, principalmente
atendendo as diferencas existentes entre seus funcionarios. E o Constitucionalismo na
organizacdo do trabalho demonstrou que as organizacdes ainda precisam melhorar nos
deveres direitos que seus colaboradores possuem, pois sendo afetara de forma negativa no
clima organizacional da empresa, de forma direta ou indireta. H4 uma necessidade de
mudancas quanto aos direitos e deveres das mulheres o ambiente de trabalho, pois deveriam
ser iguais para todas as pessoas, independente do género ou de qualquer outro fator dentro das
empresas, pois as mulheres continuam a passar por varias formas de constrangimento quanto a
discriminacdo no ambito profissional.

O Trabalho e o espaco total de vida revelou que existe uma necessidade de que 0s
funcionarios equilibrem sua vida profissional com a pessoal, em que deve haver de fato um
tempo livre para que se dediquem as familias, principalmente o género feminino, uma vez
gue, como ja dito em varios momentos, muitas delas tém familia e precisam realizar
atividades em casa e dar atencdo aos filhos. E a Relevancia social da vida do trabalho
mostrou que as empresas precisam, também, melhorar a sua imagem perante a comunidade, e
atendendo bem as necessidades de sua comunidade, sem trazé-la danos ou algo parecido, e
ainda atentando para o fator de que os funcionarios querem ter seu trabalho reconhecido na
sociedade.

E importante verificar que o coeficiente de variagdo (considerando baixa dispersio —
heterogeneidade dos dados < 25% e alta dispersdo — homogeneidade nos dados > 25%) 0s
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dados apresentaram uma dispersao baixa, mostrando uma homogeneidade que demonstra que
os funcionarios, independente da empresa a qual fazem parte, tem opinides em comum.

De maneira geral, verifica-se que had uma necessidade de mudancas nas empresas para
atender o publico interno feminino, pois isso foi demonstrado a partir dos dados coletados na
importancia que as mulheres demonstraram na pesquisa. Logo, cabem as organizacGes e aos
gerentes de Recursos Humanos perceberem tais pontos e tentarem implantar melhorias que
possam vir de fato a contribuir para as funcionarias, por meio de politicas de manutencao de
pessoas, como a Qualidade de Vida no Trabalho, que visa melhorar a vida dos trabalhadores
de maneira geral.
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