Myl

’!,,'
g

Analise da per cepcao das mulheres guanto ao
Seu crescimento e desenvolvimento no mercado
detrabalho: um estudo comparativo entre
mulher es empregadas em difer entes segmentos
de Campina Grande/PB

Jeferson Silva de Andrade
jefer sonandrade30@hotmail.com
UFCG

Marielza Barbosa Alves
marielzab@hotmail.com
UFCG

Adail MarcosLimada Silva

Resumo: Apesar do crescimento da forga de trabalho feminina, as mulheres ainda ndo tém as mesmas
oportunidades e igualdades em comparacdo com os homens. As acdes afirmativas proporcionaram
préticas de promocao para mulheres e minorias a fim de diminuir o preconceito histérico existente nas
organizagdes. Sendo assim, este artigo tem como abjetivo analisar a percepcdo da mulher acerca das
oportunidades de crescimento, a possibilidade de assumirem cargos de lideranca e a igualdade. A
pesguisa tem natureza quantitativa descritiva onde os dados foram coletados através de questiondrio
aplicados com mulheres funcionarias de empresas de quatro segmentos. indUstria, construcéo civil,
vestuario e telemarketing. Quanto aos resultados obtidos, estes norteiam para uma melhor percepcao
acerca damulher nestes segmentos comparando uns com 0s outros e visualizando evidéncias de barreiras
gue impendem o crescimento e desenvolvimento das mulheres nas organizagdes. Apos as andlises dos
resultados, verificou-se que as mulheres dos quatro segmentos possuem caracteristicas semelhantes em
relacdo as percepcdes obtidas. Todavia, houve uma maior concordancia no sentido de que existem
maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento, e foram mais divergentes em relagdo a
lideranga feminina e aigual dade presente nas organizacOes.
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1. INTRODUCAO

A diversidade esta cada vez mais presente nas organizagdes contemporaneas, isto €
reflexo da implantacdo de a¢des que culminaram em diminuir e até extinguir as lacunas que
excluiam as minorias de alcancar determinados cargos. A partir do surgimento destas acdes,
nascia a necessidade de praticas para a promocao da diversidade, principalmente de género.

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 lideranga. Todavia, mesmo com este
crescimento, ha grandes evidencias de menores proporcoes as mulheres conforme aumentam
0s cargos de lideranca e comando nas organizagoes.

A igualdade entre os géneros na organizagdo ainda esta longe de tornar-se de fato uma
realidade, h& 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 organizagéo.
As dificuldades em percebé-las é muito grande e contribui diretamente para a desigualdade no
ambiente de trabalho.

A participacdo 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 organizacdes, a
mulher € vista como inferior a0 homem e na maioria das vezes ndo consegue ascensdo
profissional, ocasionado por barreiras invisiveis que as impedem de alcancar cargos maiores.
A diferenca vem diminuindo embora ndo tenha acabado.

Sendo assim, a pesquisa deste artigo procura investigar a percep¢do 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 assumirem cargos de lideranca e a igualdade
presente na organizacdo, sob a Otica de quatro segmentos: inddstria, construgdo civil,
vestuario e telemarketing, com a finalidade de expor a percepcdo da mulher na forma como
ela se sente dentro da organizacdo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ACOES 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 organizacdes. 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 promoc¢do de politicas igualitarias. Foi ai entdo que vieram as acles
afirmativas no sentindo de prevenir e reparar danos causados historicamente pela falta de
igualdade, principalmente entre: género, raga, classe social e orientagdo sexual.

As acdes afirmativas tiveram inicio ap6s 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, 0s 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
ao Brasil jA no final do século XX. Com isto, o Brasil comegou a sintetizar acBes que
amenizasse a situacdo da discriminacéo vivida no pais desde a época da ditadura militar que
perdurou por Varios anos.

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

O principal objetivo das ac¢bes afirmativas € uma otica diversificada de enxergar a
sociedade, onde ndo haja o favorecimento de género, ragas, regido geografica, classe social,
etc.

Em decorréncia desse novo cenario, com as agdes 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 implantacdo das acdes
afirmativas tiveram que colocar em préatica um projeto que fosse democratico para todos, ou
seja, a organizacdo teve que se adaptar as mudancas externas, usando de estratégias que
viessem a amenizar e até eliminar as desigualdades presentes no contexto historico.

A gestdo da diversidade vem para diminuir o preconceito ndo apenas nas relacdes
trabalhistas e do mercado, mas também nas relacfes pessoais de cada um nela inserido, seja
em relacdo ao: género, orientacdo sexual, raca, 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 préaticas das acGes afirmativas, que fizeram com que as empresas tomassem
0 papel da diversidade como fonte competitiva frente a uma forca crescente no mercado de
trabalho.

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
organizacdo, do contrario, todos pensariam parecidos uns com 0s outros e isso ndo levaria a
nada. Para isso, se faz necessario ouvir o0 que cada um tem a dizer sobre o seu ambiente de
trabalho, sobre o setor que esta 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 organizagio nio so realize uma integracio estrutural formal, mas
tenha a predisposi¢cdo para ouvir 0s membros de grupos diversos, isso porque eles
podem ajudar a companhia a crescer, a enfrentar desafios bésicos sobre as fungdes,
as estratégias, as operacdes, as praticas e os procedimentos. (HANASHIRO E
PEREIRA, 2007, p. 7)

A diversidade bem administrada pode ser considerada um grande fator competitivo,
isso porque a formacdo de grupos diversificados dentro da organizagdo 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 néo é facil
e requer sensibilidade e uma sofisticacdo do gestor enquanto lida com situagdes diferentes,
principalmente quando envolve pessoas.

2.2 POLITICAS PUBLICAS PARA DIVERSIDADE DE GENERO



As politicas da gestdo da diversidade voltada para o género é uma das consequéncias
da implantacdo das acGes afirmativas. Ha alguns anos atras, as politicas que as organizacfes
se norteavam eram voltadas para 0 emprego masculino, pois antes a mulher era vista como
simples dona de casa e mde. Hoje, as empresas tendem a pluralizagdo do género no ambiente
de trabalho.

Muitas politicas dentro das organizacfes originalmente foram elaboradas 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 condicBes sociais presentes nos mostram uma realidade até melhor em relacéo a
outras vividas anos atras. 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 é feminino, conotando que na construgdo histérica e cultural esta
presente a mesma sociedade que constroi em sua dinamica o que € ser homem ou mulher.”

E notorio 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 gestdo de género.

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 tém ampliado e trazendo consequéncias para empresas e funcionarios, e
atraido cada vez mais a participacdo da mulher no ambiente de trabalho.

A flexibilizacdo para mulheres gravidas, como o aumento da licenca 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 alcancado politicas publicas mais justas.

Mas, apesar de algumas conquistas, em muitas empresas, a mulher ainda é colocada
como um ser inferior em relacdo ao homem, e isso de certa forma, contribui para o
surgimento da discriminacao.

A mulher vem definindo ultimamente um novo papel para si mesma na sociedade e
nas organizagtes. Elas tém lutado cada vez mais por seus direitos e tém conseguido,
a muito custo, desempenhar funcbes 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 decisbes que tomam, gerando beneficios para todos.
(SIQUEIRA E AGUIAR, 2007, p. 2)

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 espagos onde antes era
impossivel de se obter o mesmo patamar dos homens.

2.3 BARREIRAS VERTICAIS E HORIZONTAIS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

As politicas voltadas para o género vieram diminuir definices de ocupacdo 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 espacos denominados masculinos cresceu e
isso se deu devido a uma melhor qualificacdo das mulheres ao longo do tempo e fez com que
esse quadro mudasse.

A diversidade e a questdo voltada para 0 género sdo casos estudados e analisados ha
bastante tempo. Porém, mesmo com toda a politica voltada para a ocupagdo 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 séo recentes e j& comecam a mostrar uma nova forma de olhar a ocupagéo de
cargos dentro da empresa.

Embora a insercdo das mulheres nas organiza¢des ndo seja um fenémeno novo, a
sua ascensdo aos cargos mais altos, tradicionalmente ocupados por homens, é um
fato recente, e que implica em novas configuracdes das relagdes de género, cujos
reflexos ainda tém sido pouco explorados. (SILVEIRA E HANASHIRO, 2011, p 1)

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 é uma
barreira invisivel que separa as mulheres e as minorias das altas posi¢des na geréncia.”

O fundamento do teto de vidro é a mé distribuigdo de cargos para mulheres e minorias,
gue sdo 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, é toda a estrutura das organiza¢Ges em que trabalhamos:
0 alicerce, as vigas, as paredes, o proprio ar”.

A presenca das barreiras ndo estd 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 organizacao.

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 elevacéo
de sua escolaridade, a queda da taxa de fecundidade e novas representacBes 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 estdo crescendo cada vez mais, isso devido as
politicas de diversidade de género, todavia, a distribuicdo de cargos e oportunidades foi
acarretada por uma lacuna histérica onde havia desigualdade de género, dai entdo surgia a
barreira que limitava as oportunidades. Hoje, mesmo com as agdes afirmativas implantadas,
ainda ndo se sabe qual a percepcdo dos trabalhadores no ambiente organizacional e se as
oportunidades dadas séo iguais para ambos 0s sexos.

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



Quando as oportunidades referem-se a lideranca feminina nas organizacgdes, estas
oportunidades estdo crescendo; as mulheres estdo conseguindo ocupar cargos gque antes eram
muito dificeis, contudo, a lideranca feminina ainda € pouco representativa quando comparado
com o universo da lideranga masculina. As mulheres com muito esforgo 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 injusticas na distribuicdo de cargos de
lideranca podem ocasionar duas possibilidades, por um lado a mulher pode levar este
problema como um desafio para alcancar cargos maiores, por outro lado, elas podem suscitar
sensacdo de submissdo ao homem.

Ha um crescimento em posicdes de lideranga, mas ainda é bastante inferior em
relacdo 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 presen¢a feminina nos Conselhos de Administragdo, diretorias estatutarias e
conselhos fiscais de empresas listadas na BM&F Bovespa é de apenas 7,71%, sendo
que 66,3% das corporacBes listadas ndo incluem mulheres nesses segmentos.
(FLEURY, 2013, p. 48)

As mulheres tém conseguindo oportunidades de ocupar cargos de importancia nas
empresas, no entanto, muitas vezes a igualdade em relacdo ao homem ainda é longe de se tonar
proporcional. A desigualdade presente nas organizacGes 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 percepcdo no ambiente de trabalho de homens e mulheres difere e isso contribui

para a existéncia das barreiras.

Os homens percebem a organizacdo em que trabalham mais justa do que as
mulheres. Os homens ndo percebem barreiras e injusticas porque ndo estdo expostos
a ela ou ndo participam da sua criagdo. Como consequéncia, 0s autores afirmam que
a mulher é mais favoravel a criagdo de iniciativas e programas desenhados para
promover a diversidade. (MOR BARAK, CHERIN, E BERKMAN, 1998 apud
PIRES et. al., 2010)

Levando em consideracao o papel de cada um dentro da organizacdo, 0 modo como o
homem e a mulher se enxerga dentro da empresa sdo diferentes. O grande problema se
encontra quando a empresa nao percebe essa Otica entre os funcionarios 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
organizacao.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
A pesquisa deste artigo terd como embasamento a mulher no ambiente de trabalho.
Seré levado em consideragdo a forma dela se autoenxergar dentro da organizagdo 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 sera definido como uma pesquisa de campo onde 0s
fatos serdo investigados em diversas mulheres trabalhadoras de segmentos diferentes da
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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 investigacbes em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se
realiza coleta de dados junto as pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa.”
Quanto aos fins, a pesquisa serd definida como descritiva. De acordo com Vergara (2005, p.
47) “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populag¢do ou de determinado
fendmeno.

Os dados desta pesquisa foram coletados através de questionario com elaboragéo
prépria. O questionario era composto de 18 afirmacdes 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.

Tabela 1 - Variaveis da pesquisa

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

empresa realiza suas atividades sem
preferéncia por sexo.

Os cargos de lideranca sdo 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
organizagdo que motiva a mulher,
Igualdade neste caso minoria, a permanecer no | 1,5, 8, 10, 12, 14, 15,
emprego.

Fonte: Elaboracéo propria (2015)

O universo da pesquisa diz respeito a toda populacdo de onde se extraird 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 nao 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 selecdo”. As mulheres que responderam 0s
questionarios sdo funcionarias de empresas de diferentes segmentos: indUstria, construcao
civil, vestuario e telemarketing, ambas situadas na regido metropolitana de Campina
Grande/PB. Para 0s segmentos, as empresas serdo identificadas como Empresas A, B, C e D.
A distribuicdo desta pesquisa se deu com aplicacdo de questionario para 25 mulheres que
trabalham nas empresas mencionadas acima.

Tabela 2 — Universo e 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: Elaboracdo 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 atua, tendo em vista alguns
trabalhos como, construcéo civil e industria, onde a presenca feminina ainda € minima em
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relacdo a masculina, ja nos segmentos de vestuario e telemarketing se deduz como areas mais
diversificadas. Sendo assim, a amostra busca evidenciar essas visdes de forma a comparar
umas com as outras com o objetivo de identificar possiveis barreiras.

Em relacdo a média, a interpretacdo dos dados se da seguinte forma: estando a média
localizada entre 1e 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 variacdo 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.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 PERCEPCOES DAS MULHERES QUANTO AO MERCADO DE TRABALHO
4.1.1 INDUSTRIA

4.1.1.1 OPORTUNIDADES

Neste segmento, pode-se observar que a menor média obtida foi igual a 1 referente ao
que diz: existem oportunidades claras de promocéo para cargos sem preferéncias por homem;
o0 resultado mostra que na percepcdo das mulheres, existe certa preferéncia por homens nas
oportunidades deste segmento. Segundo Rodrigues e Silva (2013, p. 12), “apesar da evolucgédo
e crescimento da mulher dentro do mercado de trabalho, que antes era de dominio masculino,
¢ nitido que a discriminagao 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 que diz: sempre encontramos oportunidades para mudar de setor assim que for
necessario. Neste caso, de acordo com a média obtida e por ela estad acima de 3,5, pode-se
dizer que as oportunidades de mudanca de setor sdo bastante consideraveis. O que se deduz €
que no segmento industrial existem oportunidades, porém com preferéncias por individuos do
sexo masculino.

O maior coeficiente de variacdo é observado na questdo que diz: sdo dadas
oportunidades de qualificacdo e aprimoramento profissional as mulheres, isso significa que ha
uma maior dispersdo nas respostas obtidas. E 0 menor coeficiente de variacdo € igual a 0%
verificado na questdo de menor média, isso quer dizer que houve total homogeneidade nas
respostas obtidas e a média é totalmente confidvel.

4.1.1.2 LIDERANCA

De acordo com os resultados apresentados, a menor média observada € igual a 2
referente a questdo que diz: percebe-se interesse da organizacdo em promover as mulheres
para cargos superiores; conforme a média, o interesse deste segmento na promocdo de
mulheres é pouco. Ja a maior média, igual a 4,8, refere-se a existéncia de barreiras. A questao
referente foi: percebe-se algum tipo de impedimento para promogédo a cargos mais elevados
para mulheres; e nesse caso a média é muito alta chegando a ser proxima do limite que é 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 afirmagéo que possui a maior média possui 0 menor CV, o que se deduz é que 0s
valores obtidos com a média ndo sdo mais confiaveis, configurando uma grande
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homogeneidade nas respostas desta afirmacdo referente a existéncia de barreiras, J& na
questdo de menor média 0 CV mostrou uma maior dispersdo nos dados obtidos, sendo assim,
o0 valor obtido na média ndo se torna muito confiavel.

4.1.1.3 IGUALDADE

Neste variavel, os resultados confirmam uma desigualdade salarial entre os géneros. A
menor média, igual a 1,2, refere-se a questdo que diz: percebe-se nas organiza¢Ges uma
igualdade salarial justa entre homens e mulheres; ou seja, com média inferior a 1,8 na
afirmacdo ndo ha concordancia de modo nenhum, configurando-se assim uma desigualdade
salarial. De acordo com Trovdo e Leone (2010, p. 133), “na industria, as diferencas salariais
sdo enormes ¢ se alteraram de maneira insipiente.” Para os autores, a expansao das mulheres
no mercado de trabalho atingiu todos os segmentos, porém, a desigualdade salarial prevaleceu
principalmente em setores como a industria.

A maior média, com valor igual a 4,4, trata da seguinte afirmac&o: 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 séo
dados aos dois géneros sem distin¢ao.

Observando o CV, encontramos o maior valor no CV referente a questdo de maior
média, neste caso significa que houve heterogeneidade mostrando menor confianca. Ja o
maior valor correspondente ao CV se encontra na questdo que diz: existe incentivo por parte
da organizacdo para que haja uma pluralizacdo entre homens e mulheres, significando que
nesse quesito houve grande semelhanca nas respostas obtidas na pesquisa. O setor industrial
contribui diretamente para o desenvolvimento da economia de qualquer nacdo. 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 presenga de mulheres que ocupam diversos cargos no setor industrial, fruto das
acOes que fizeram esse importante avanco na carreira feminina.

4.1.2 CONSTRUCAO CIVIL

4.1.2.1 OPORTUNIDADES

As médias aqui apresentadas mostram médias um pouco lineares. Avaliando a menor
média, obteve-se resultado igual a 2,29, referente a questdo: existem oportunidades claras de
promo¢do para cargos sem preferéncia por homens; o que se pode deduzir é que as
oportunidades existem, porém, sdo poucas neste segmento. Segundo Trovéo e Leone (2010, p.
133) “nos setores da Construcdo Civil e da Agropecudria, que possuem baixa proporcao de
mulheres, a evolucao dos salarios mostrou-se levemente favoravel as mulheres”. As mulheres
tém conseguidos espacos 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 com resultado 3,86, diz respeito a afirmacgdo: sdo
dadas oportunidades de qualificacdo e aprimoramento profissional as mulheres; o resultado da
maior média mostra que estas sdo dadas oportunidades para que as mulheres obtenham
qualificacdo e posteriormente aprimoramento na funcéo em que operam.

O menor coeficiente de variagdo igual a 21,50% referente & questdo de maior média
nesse conjunto de dados, que indica que a dispersdo dos dados em relacdo a media é pequena,
ou seja, ha indicios de semelhancas nas respostas obtidas e a média se torna mais confidvel. O
maior CV refere-se a questdo que diz: somos informadas regularmente sobre
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promocdes/formacbes no trabalho, definindo uma grande dispersdo dos dados obtidos em
relagdo a média.

4.1.2.2 LIDERANCA

Na lideranca, os resultados obtidos mostram médias acima de 3, neste caso a menor
média ficou em duas indagacgdes: a primeira, tratando das avaliagbes de competéncias com
onde se questionava a realizacéo periodica de avaliacbes das competéncias dos trabalhadores
através de critérios igualitarios; e a segunda, tratando da percep¢do da mulher no interesse da
organizacdo em promover as mulheres a cargos superiores. Em ambos 0s casos, 0s resultados
mostram que a realizacdo de avaliagfes e o interesse em elevar as mulheres é considerados
razoaveis e moderados devido a média se localizar entre 2,7 e 3,4.

Obervando a maior média, igual a 4,43, referente a questdo que diz: os cargos de
lideranca sdo ocupados em sua maioria por homens; conclui-se que por ser acima de 4,3 ela é
aplicada totalmente, ou seja, os cargos de lideranca do segmento construgdo civil séo
ocupados por homens.

De acordo com os valores obtidos no CV, o menor valor refere-se a questdo que
apresenta maior média, mostrando que houve maior homogeneidade nos dados tornando-os
confidveis. J& 0 maior CV € obtido na segunda questdo de menor média, significando maior
dispersdo, ou seja, ha uma maior heterogeneidade nos valores obtidos nas respostas e ndo se
pode dizer que a média seja veridica.

4.1.2.3 IGUALDADE

A menor média referente a igualdade obteve resultado igual a 2,43, o que significa que
h& pouca concordancia, a média obtida refere-se a questdo que diz: existe um incentivo por
parte da organizacdo para que haja uma pluralizacdo 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 organizacdo sdo homens.

Analisando a maior média, com resultado igual a 4,71, referente a afirmacgéo que diz
respeito a confianca e ao respeito matuos dados a homens e mulheres, o resultado mostra que
tais praticas sdo totalmente aplicadas, sem distincdo entre os géneros. O Coeficiente de
Variacdo mostra maior dispersdo na questdo que obtém menor média, o que se entende que 0s
dados extraidos sdo heterogéneos e a média se torna ndo muito confiavel. J& observando o CV
menor obtido na questdo de maior média, mostra que ha grande similaridade nas respostas
obtidas entre as mulheres pesquisadas.

A construcdo 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 & presenca da mulher vem ganhando espago. Segundo Silva (2012, p. 18) “a
construcdo civil [...] ao longo da histéria ndo ter se apresentado como um espaco para atuacao
profissional das mulheres, a inser¢cdo das mulheres neste ramo encontra-se em ascendéncia”,
configurando-se que existem grandes chances de crescimento e desenvolvimento para as
mulheres inseridas neste segmento.

4.1.3 VESTUARIO

4.1.3.1 OPORTUNIDADES

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

Ja a maior média com resultado igual a 4, referente as oportunidades de qualificacdo 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 do CV em maioria mostram homogeneidade, a que obtém maior
média configura-se com pouca dispersdo nos resultados, mostrando que a média € mais segura
em relacdo as demais. JA 0 CV maior é obtido na questdo de menor média onde as mulheres
tiveram grande dispersdo em suas respostas, conduzindo a uma maior variabilidade e
configurando a média como desconfiavel.

4.1.3.2 LIDERANCA

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

Ja observando a maior média, igual a 4,4. que se refere ao interesse da organizacao em
promover as mulheres para cargos superiores, mostra que neste segmento ha grande evidéncia
de interesse por parte das organiza¢es em promover a mulher para cargos mais elevados.

O menor CV observado é na questdo de maior média, que nos mostra uma semelhanca
significante nos dados levantados, levando a crer que a média obtém valor significamente
valido. J& o maior CV, correspondente a questdo de menor média, mostrando que houve
dispersdo nos resultados obtidos, configurando assim maior heterogeneidade.

4.1.3.3 IGUALDADE

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

As maiores médias, obtidas nas questdes que se referem do tratamento igualitario de
género na organizacdo e se existe confianca 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 de maior média apresenta maior CV, configurando
assim pouca semelhanca nas respostas obtidas. J& 0 menor CV, referente a questdo que diz:
percebe-se alguma forma de reconhecimento pelo trabalho prestado, mostrando valor
homogéneo, ou seja, ha evidencias de pouca variabilidade nos dados.

O setor de vestuario é visto com um universo mais feminino, isto porque neste
segmento as mulheres se tornam mais empreendedoras e assumem a presidéncia dos proprios
negocios. De acordo com Fabricio e Machado (2010, p. 2) “um dos setores em que mulheres
mais criam empresas no Brasil é o vestuario, que faz parte da cadeia produtiva de tecidos e
confecc¢des.” Todavia, quando a mulher ¢ vista como simples funcionaria a percep¢ao 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, ha
limitagdes para o crescimento e desenvolvimento das mulheres neste setor.

4.1.4 TELEMARKETING
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4.1.4.1 OPORTUNIDADES

De acordo com o0s resultados obtidos neste segmento, as médias se comportaram
ficando entre 2,25 e 4. A menor média é referente a questdo que 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 participacdo 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 precarizagdo dos empregos.” Para a
autora, no setor de telemarketing, o crescimento e desenvolvimento para as mulheres existem,
porém por ser um universo mais feminino, ha evidéncias que a precarizacdo das
oportunidades se torna mais presente.

Em relacdo a maior média, obtida na questdo que trata das oportunidades para
treinamentos e capacitacdo, ou seja, 0 segmento telemarketing oferece oportunidades de
treinamento e desenvolvimento para suas funcionarias devido ao setor de telemarketing se
conhecido como um setor mais feminino. Segundo dados da Associacdo 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 homogeneidade no quesito de maior média por possuir menor valor,
caracterizado assim pouca dispersdo e a média se torna mais confidvel. J& o maior CV obtido
na questdo que diz: somos informadas regularmente sobre promoc@es/formacdes no trabalho,
apresenta maior dispersdo, ou seja, h4 grandes indicios de variabilidade dos dados obtidos e
ndo se pode confiar totalmente no valor obtido nesta média.

4.1.4.2 LIDERANCA

De acordo com as médias apresentadas nesta varidvel, percebem-se as médias com
valores entre 2,25 e 4,63. A menor média foi obtida na questdo que diz: percebe-se interesse
da organizacdo em promover as mulheres para cargos superiores; e neste caso, através da
média obtida, pode-se dizer que existe pouco interesse na promoc¢do de mulheres a cargos
mais elevados, demonstrando assim evidencias de barreiras, a propria organizacdo tem
interesse minimo em recrutar mulheres para cargos mais elevados.

Ja as maiores médias obtidas em duas afirmaces, tratam dos cargos de lideranca
serem ocupados em sua maioria por homens e a percep¢do de algum tipo de impedimento
para promocao a cargos mais elevados. Os resultados das maiores médias mostram uma
concordancia a cerca das afirmacfes, na Otica das mulheres existe sim algum tipo de
impedimento que faz com que os cargos de lideranca sejam ocupados em sua maioria por
homens.

Observando os menores valores do CV, observam-se dois valores iguais nas questfes
de médias maiores configurando assim como resultados homogéneos de acordo com 0s
valores apresentados e tornando suas respectivas médias mais confidveis. Ja o maior valor do
CV é obtido na questdio de menor média, significando assim uma heterogeneidade,
configurando-se que houve dispersdo em relacdo as respostas obtidas.

4.1.4.3 IGUALDADE

As médias aqui apresentam valorem entre 1,5 e 4,13. A menor média, correspondente
a questdo referente de como a mulher é vista pela organizagdo, e foi feita a seguinte
indagacdo: a mulher é vista como inferior em relagdo ao homem no ambiente de trabalho; a
média abaixo de 1,8 mostra que essa afirmag¢do ndo ha concordancia de modo algum,
denotando igualdade no segmento entre os géneros.

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

O menor CV, obtido na questdo de menor média, pode-se concluir que houve
semelhanca nos dados levantados e a média obtém valores mais exatos. O CV maior referente
ao quesito que diz: percebe-se nas organizacdes uma igualdade salarial justa entre homens e
mulheres, nos revela que houve grandes diferencas nas respostas coletadas, ou seja, maior
dispersdo dos dados e consequentemente maior desconfianca em relacdo a média. O setor de
telemarketing tem atraido muitas mulheres, principalmente aquelas que buscam a inser¢do no
mercado de trabalho. Com isto, o telemarketing tem atribuido muitas 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
qualificagdes.

4.2 SITUAQAO GERAL DOS SEGMENTOS

Apds as analises das variaveis de cada segmento, agora sera apresentado o grafico que
consolida todos os segmentos e todas as varidveis, conduzindo a uma visdo geral dos
segmentos em estudo.

Grafico 1 — Dados sobre situagdo geral nos segmentos
DP Média

Industria 50,16% 1,55 3,09
Vestuario 39,09% 1,29 33
Construgdo 45,59% 1.5 3,29

Telemarketing 43,79% 1,34 3,006

Fonte: Elaboragdo propria (2015).

Observando as médias dos segmentos, todos estdo entre 2,7 e 3,4, 0 que se pode
deduzir que as varidveis em estudo sdo aplicadas razoavelmente, as oportunidades sao
razoaveis, a lideranca é limitada e a igualdade ainda ndo é uma realidade significativa.

De acordo com os valores do coeficiente de variacdo, todos 0s segmentos apresentam
dispersdo em seus resultados, ou seja, ha evidéncias que mesmo com médias semelhantes, o
segmento vestuario revela menor dispersao, ja na industria a dispersdo é maior e nos outros
dois segmentos a variabilidade manteve-se semelhantes para ambos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao final deste artigo, verificou-se que as oportunidades vem aumentando a cada dia,
setores como o0 da construcdo 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 esforgo alcancar melhores oportunidades. Porém, observando de forma geral, a
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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 lideranca feminina, esta ainda encontra-se desproporcional a masculina.
Conforme a percepcéo das mulheres no mercado de trabalho, elas vém mostrando que séo
capazes de assumirem cargos de lideranca, de forma que em alguns setores como o de
vestuario, 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 esta ausente em todos os segmentos.
Mesmo com as agdes afirmativas implantadas, as desigualdades no mercado de trabalho
prevalecem fazendo com que as mulheres sejam prejudicadas, principalmente na questéo
salarial, onde a mulher muitas vezes ocupa 0 mesmo cargo com as mesmas funcdes dos
homens e recebem menos que eles. A desigualdade vem diminuindo, mas esta longe de ser
abolida das organizac@es, tendo em vista que o preconceito com a mulher é pertinente.

Com a finalizacdo deste trabalho, a mulher proporcionou para si uma visao geral
acerca dos segmentos pesquisados. Com isto, a pesquisa propde que, observando a percepgéo
feminina no ambiente de trabalho, o mercado de trabalho possa ser mais justo e as mulheres
possam conseguir melhores condic¢des de crescimento e desenvolvimento nas organizacoes.
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