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RESUMO

Com a crescente participagcdo das mulheres no neadrabalho, questdes relativas ao
género tem se tornado mais freqlentes nos estudanizacionais. Este trabalho contribui
com um levantamento sobre a percepcdo de das reslleen relacdo a desigualdade de
oportunidades comparativamente aos homens em gepse@ds, € 0 impacto dessas
percepc¢des sobre a sua satisfacao no trabalhdaci@daorganizacional e intencéo de deixar a
empresa0 estudo foi realizado em uma amostra de 120 griofiais brasileiras e espanholas.
Os resultados sugerem que apesar de aparentem@mtenfluenciar as atitudes sobre o
trabalho, a percepgcdo de discriminagdo impactatengdo das mulheres de trocarem de
emprego, sendo esta tendéncia similar nos doi®©gmigcionais adotados.
Palavras Chave: Desigualdade entre género, Sdisfap trabalho, Cidadania

Organizacional, Rotatividade voluntéria.



ABSTRACT
With the growing participation of the women in therkforce, questions related to gender are
becoming more frequent among organizational studidss work contributes to the
examination about women'’s perception accordindnéoimequality of opportunities compared
to men in their jobs, the impact of this perceptimgarding their satisfaction at work,
organizational citizenship behavior and the intmtio leave their jobs. The study was
developed in a sample of 120 Spanish and Brazprafessionals. The results suggest that
even though the perception of discrimination doesrifuence their attitudes related to work,
it has some impacts in the intention to leave tjahs, with this being a similar inclination

between these two groups.

Key words: Discrimination, Job satisfaction, Gla€eiling Phenomenon, Turnover,

Organizational citizenship behavior.
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1. Introducao

Atualmente a participacao ativa do publico feminemo diferentes areas de nossa sociedade
vem aumentando significativamente. Ambientes gadid¢ionalmente sdo definidos como

masculinos, tais como, a politica e 0 mundo coarfpay, vém sendo ocupados por mulheres.

No entanto as relacdes entre os géneros, nessenésbainda sdo marcadas por diferencas.
E comum encontrarmos essas diferencas no ambiggarivacional, traduzidas em forma de
praticas que trazem assimetrias para esta reld@itas vezes essas praticas aparecem de
forma sutil, porém forte o bastante para impedie s mulheres ascendam em suas
organizacdes. Tais praticas representam barreghfsidhs pela literatura como “teto de
vidro”, e ja vém sendo estudadas por pesquisadameyricanos desde a década de 80
(MARTIN 1990apudSTEIL 1997). Outros tipos de assimetrias sao fasaticas sistematicas
entre oportunidades e ganhos salariais de homemaulberes em cargos similares

(CAMBOTA & PONTES, 2007; GIUBERTI & MENEZES-FILHX005).

Com uma participacdo em torno de 50% na forcaatelno (SCORZAFAVE & MENEZES-
FILHO, 2001), o estudo da desigualdade de génerai{ee cada vez mais relevante. Ao
surgirem tipos de contradicbes assimétricas nanaagcdes como as questdes referentes as
relacbes de género por exemplo, esse espaco dacadesocial, passa a ser 0 cenario de
novas formas de conflitos, cuja génese demandas$i&o e compreensao e cuja mediacéo

depende da adaptacdo das praticas de gestdo (ASABANHARETL, DAUS, 2002).
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Podemos definir tais praticas como mecanismos st@igiinacdo que trazem consequéncias
negativas para as organizagfes. Assim sendo o oesfedse fendmeno e de suas
consequéncias para as proprias mulheres, suadestilucomportamentos torna-se relevante
tanto do ponde de vista social quanto gerencial.

Este trabalho pretende investigar esta questaomtexto brasileiro e espanhol, através de um
estudo sobre a percepcdo de desigualdade nas migades disponiveis para as mulheres
comparativamente aos homens em seu ambiente @¢htsakem particular seu impacto sobre
a satisfacdo com o trabalho, a cidadania orgamaate a intencado de deixar a empresa. A
motivacdo para um estudo comparativo entre mullaasleiras e espanholas origina-se do
fato desses dois paises possuirem semelhancas @gasuas raizes historicas de colonizacgao,
oriundas da colonizacdo Romana. ( Oliveira; 2001).

A pesar do Brasil ter um grande numero de imigEspanhois, nos restam ddvidas quanto
a influencia desta cultura em nosso pais. Nestgumgsbuscaremos identificar peculiaridades
desta influéncia sobre os individuos, em particutar publico feminino, e seus
comportamentos e atitudes quanto o seu ambieritatzigho.

Assim o presente estudo busca verificar as sittddes e as diferencas relativas entre a
cultura Brasileira e Espanhola no que diz respeaitopossiveis influéncias sobre

comportamentos e atitudes das mulheres, em seusrdetbde trabalho.
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2. O Problema da Pesquisa

2.1 Contextualizacéo

No século XXI, o acesso mais democratico as tésrdeagestao organizacional e seus ativos,
possibilitado pelos avancos tecnoldgicos (intereet destaque), promoveu uma maior
competitividade entre as organizacbes. Com o0 li@oesso aos recursos materiais e
tecnoldgicos, as empresas rapidamente se equipararas as outras, sendo assim o que
passou as distinguirem passa a ser o capital ¢ciiele Dentro deste cenario, autores como
Ulrich (1998) defendem que o maior ativo das oragbes hoje estaria em funcionarios
habilidosos e comprometidos em atingir os objetdsiegocio. Para fazer esta afirmacéo, o
autor se apodia no conceito de capital intelectgag € definido como as caracteristicas e
habilidades pessoais de cada individuo que sdagiriclevem ser identificadas e trabalhadas
para que contribuam de maneira positiva para aanaggcdes. O autor defende que o
constructo, capital intelectual, é formado pela peténcia de um individuo multiplicado por
seu comprometimento com a organizacao. Essa fomewia ser alcancada através de praticas
gerenciais criando um ambiente organizacional gumpa que o individuo desenvolva suas
competéncias e por consequéncia eleva o seu révebrdprometimento com a organizagao
(Ulrich, 1998). O componente competéncia segundiciyl(1998) pode ser desenvolvido
através de praticas que vao desde a contratagdesdeal qualificado no mercado, passando
por investimentos internos - que tornam seus ermapegmais bem preparados, trabalhando

para sua retencdo. Ja o comprometimento deveabalhiado através de praticas tais como a

11



criacdo de uma programas de remuneracao pelo desbmg o tratamento igualitario dos
funcionarios, independente de raca, género oudiferencas.

Na literatura internacional, diversos estudos ewdsn de maneira robusta e
sofisticada as consequéncias do gerenciamentodatadestdo de pessoas para as empresas
(PFEFFER & VEIGA 1999). Segundo os autores, estudadizados que levaram em
consideracao as taxas de sobrevivéncia de empdesaapital aberto nos cinco primeiros
anos de vida, demonstram uma forte relacdo enpeliica adotada no gerenciamento de
pessoas e os resultados econdémicos alcancadosescplipa realizada com 968 empresas
representantes das principais industrias, concjuaipoliticas de recursos humanos como as
mencionadas acima, resultaram em um decréscimoO88o7na taxa de rotatividade e uma
contribuicdo de 3.814 milhdes de ddélares por enguegno desempenho financeiro das
empresas. Logo, as praticas de gestdo com focoemsog@s parecem ter de fato grande

influéncia no sucesso sustentavel dos negaocios.

Analisando a composicao atual do mercado de trabstib uma perspectiva de
género, verifica-se uma participacdo de aproximawéen 50% do publico feminino.
(SCORZAFAVE E MENEZES-FILHO, 2001), o que sugerea smnportancia para as
operagfes e rotinas organizacionais. Entretantobéen podemos encontrar na literatura
evidéncias que constatam diferencas no tratamemte géneros nas organizagbes. Ha
diferencas entre oportunidades e ganhos salaeaisohens e mulheres em cargos similares
(CAMBOTA & PONTES 2007; GIUBETI & MENEZES-FILHO, ZIb) e 0 numero de
mulheres em cargos de alta geréncia executiva @rdaitado (BRUSCHINI & PUPPIN,

2004; COLLINS & SINGH, 2006).
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Na area de comportamento organizacional, divggeaquisas tratam as questbes de
género (DEDECCA, 2008 & CZARNIAWSKA 2006). A maigrarte dos trabalhos se
concentra no dominio da justica organizacional ®aantemas como teto de vidro, a
segregacao ocupacional e a salarial (STEIL 199ife e@utros. Se por um lado as politicas de
gestdo de pessoas sdo importantes, por outro paeeas diversos problemas para as
mulheres no mercado de trabalho, indicando queiest@es de género ndo séo ainda tratadas
de forma adequada pelas empresas. Quais as consiegidesta tendéncia para as atitudes e

o desempenho das mulheres no trabalho?

2.2 Objetivo

O objetivo deste trabalho € investigar numa amodé&amulheres profissionais o
impacto da percepcdo de discriminacdo. Mais espagiente, o impacto € analisado com
referéncia a trés conceitos da area de comportanoeganizacional de grande importancia
para o desenvolvimento e sucesso das organizagdestisfacdo no trabalho,a intencéo de
rotatividade {urnover) —ou intencdo de deixar a empresa — e 0 comportandentadadania

organizacional.

Faz parte também do objetivo desta pesquisa fapem analise comparativa entre
profissionais espanholas e brasileiras, e verifseaexistem diferencas desses efeitos entre

essas culturas.

2.2.2 Relevancia do Estudo

A relevancia deste estudo baseia-se em diferesfgsctos, tais como, o fato dos

temas citados acima estarem cada vez mais preseatesorganizacfes porém pouco
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explorados cientificamente. Embora existam estedoso os de Dedecca (2006), Scorzafave
e Menezes-Filho (2001) que contribuem para o entemo da desigualdade entre géneros e
seu impacto sobre as atitudes e comportamentasalagres em seus ambientes de trabalho,
ainda existe muito para ser explorado. Considerancpacto da desigualdade entre géneros
um tema emergente, o presetrealho de pesquisa em administracdo adquire&edés ao
contribuir para a producédo de conhecimento crit@@rea de estudos organizacionais acerca

da gestao da diversidade, em especial as relagdgEnero.

Além disso, a aplicacdo deste estudo em gruposafesgionais de diferentes culturas faz
com que seus resultados contribuam para o deseémenlio de analises comparativas entre
Espanha e Brasil. Esses dois paises foram escslipd@ serem analisados pelo fato de
possuirem semelhancas quanto as suas raizes daistate colonizacdo, oriundas da
colonizacdo Romana e também pelo fato do Brasiesgmtar um grande numero de
imigrantes espanhdis que influenciaram para algusemelhancas no estilo de vida

brasileiro.
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3. Revisao da Literatura
3.1 Mulher e Trabalho

3.1.1 A participacdo feminina no mercado de trabalb

A fim de analisar a participacéo progressiva datheres no mercado de trabalho € relevante
citar um periodo histérico que influenciou, em tesrmundiais, este avanco. Esse periodo foi
0 pés-segunda guerra mundial, onde a forca delli@ipaasculina teve que se ausentar para
lutar e a economia da época, movida principalmeel&@s atividades industriais, iniciaram um

periodo de abertura para contratacdo da mao ddesbiaina (BETIOL, 2000).

No Brasil, os anos seguintes a segunda guerrasegeram um periodo de grande
desenvolvimento econdmico e social, 0 que intesmifia presenca da mulher no mercado
(THEBAUD, 1991). Todavia é importante salientar cageriormente a este periodo, no
inicio do século XX, havia uma restricdo aos dieitlas mulheres casadas, afirmado no
Cadigo Civil de 1916, que dava aos maridos a exaétlesle de administrar o bem comum e o
direito de decidir se suas esposas poderiam gratide atividades profissionais remuneradas
(MARQUES, 2008). Ainda segundo o autor, é impdgasalientar que apesar de ndo haver
dados que comprovem com que frequéncia, ou até mpemma lei era utilizada, este € um
exemplo concreto que demonstram a diferenca thartesnto entre os géneros enraizada na

nossa sociedade. Esse cenario foi alterado em $§©@@Rdo a lei foi modificada e criado o
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Estatuto Juridico da Mulher, que dava autonomiaili@n casada para decidir por exercer ou
nao uma profissdo (MARQUES, 2008).

A partir da década de 70, a participacdo da mulbenercado de trabalho vem crescendo de
forma significativa e constante. Se em 1970, suticgEmcao era de apenas 18% (Fundacéao
Carlos Chagas, s/d), na década seguinte, as pas@igesentavam o crescimento para 40%,
evoluindo para 53% nos anos 90, e ultrapassanéb &5 1997 ( SCORZAFAVE &

MENEZES-FILHO, 2001).

3.1.2 Desafios das mulheres no mercado de trabalho.

Como desdobramento deste crescente movimento teigegdo das mulheres no mercado
de trabalho, vieram também alguns desafios naaasvantes por este grupo. Os estudos
realizados por Dedecca (2006) mostraram que a csig§m da jornada de trabalho dos
homens é diferente da jornada das mulheres. Ermoartiomens tém uma jornada média de
49horas semanais, formada por 44horas no trabalflboeas de dedicagdo as atividades
familiares, cabe as mulheres uma jornada mais sxtdPara elas essa média € de 56horas,
sendo 37 destinadas a semana de trabalho e 19viaadds no lar e educacao familiar,
resultando em uma jornada 15% superior a dos honkesta jornada “extra” de trabalho
também é conhecida como “segunda jornada”, repiaassgm um desafio para as mulheres que

compde a forca de trabalho (DEDECCA, 2006).

Outro desafio, ou até mesmo podemos considerarhstdaulo, € o fato de a maioria das
organizacoes, ser predominantemente masculina (BEARSKA, 2006). Por ser um tema
tdo presente no mundo organizacional moderno, sigepesquisas foram realizadas para
entender esta questdo. Os resultados levantanamsanca de discriminacdo feminina no

ambiente de trabalho (CZARNIAWSKA, 2006).
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De acordo com Acker (1990), as estruturas orgainizais estdo longe de serem neutras.
Conceitos pré-concebidos sobre género estariam pn@grios documentos e contratos
utilizados na construcdo das organizacfes. Refdocasta teoria Steil sita em seu artigo
alguns autores que concluiram através de suasipasauocorréncia da discriminacao por
género, além de examinarem as dinamicas de pr&amasgis que constituem este tipo de
discriminacdo (1997). Os resultados confirmaramaydescriminacdo por género faz parte de
nossa organizacao moderna, sendo reproduzidardenta no dia-a-dia das empresas.

A afirmativa acima é reforcada por Adair e Symat86,apud Alvesson 1992) — apesar da
mulher apresentar uma participacéo de 45% nos n@saie paises ocidentais, apenas 1 a 2%
deste total esta relacionado a cargos de alta garé@aproximadamente 5 a 10% em cargos
de médio administrador. A causa desta dificuldagl@stensdo da mulher a cargos de alta
hierarquia € tratada por alguns autores como ariend do “teto de vidro”.

O fendbmeno do teto de vidro comecou a ser estudadi@cada de 80 nos Estados Unidos, e &
definido como sendo uma barreira que, de tdo sutiansparente, mas suficientemente forte
para impossibilitar a ascensdo de mulheres a ngeisnciais mais altos (MARTIN 1990
apudSTEIL 1997). Ainda segundo o autor, ap6s tersiatezado resultados de 14 pesquisas,
as conclusdes apontaram para outras duas forndisaleninacéo: a segregacao ocupacional
e a salarial. Mesmo quando candidatos & promocd&miems 0S Sexos possuem 0 mesmo
histérico em termos de cargos ocupados em uma ipegd@E®, pesquisas sugerem que
mulheres ndo tém acesso as mesmas responsabiliadesos mesmos desafios que homens
em cargos similares. Foi constatado também que wdseres muitas vezes sdo avaliadas
injustamente e recebem salario inferior ao do pablhasculino. No Brasil, segundo os
estudos do IBGE (1990), apontam que as mulherebeet pouco mais do que a metade do

salario dos homens no Brasil (IBGE - Mapa do Mevodel Trabalho no Brasil, 1990).
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Assim podemos resumir os trés principais mecanisg®sdiscriminacdo presentes nas
organizacdes. O primeiro é a discriminacao sal@uaf, pois os homens tendem a receber
remuneracao superior as das mulheres em ocupa@egas. Em segundo lugar observa-se
o fendbmeno do teto de vidro, que impede a mulheast®nder profissionalmente. E por
altimo a segregacao ocupacional, dado que em gertidleres ocuparem postos de trabalho

menos qualificados e pior remunerados do que obaloens.

3.2 Consequéncias das experiéncias das mulheresmercado de trabalho

3.2.1 Satisfacéo no Trabalho

Dentro do ambiente organizacional, podemos citatgfacdo no trabalho como um tema de
grande relevancia. Segundo lliese seus colaborad@e90), a importancia do seu estudo é
refletido por diversas teorias, modelos de atitudesomportamentos individuais. Com

aplicacdo pratica, essas teorias e modelos tém odjetivos o aprimoramento pessoal do

individuo e a eficiéncia organizacional.

Locke (1976) define satisfacdo no trabalho comadespositivo ou de prazer emocional
resultante da avaliagdo pessoal das experiénaiancradas no trabalho. Com esta definigéo,
0 autor leva em consideracdo dois aspectos comptams: o emocional e o cognitivo. O
primeiro relacionado ao sentimento de prazer, egursdo relacionado com a avaliagéo e
pensamento do proprio individuo. A maioria dos éstuacadémicos reconhece a satisfacao
no trabalho como um conceito global que comporterehtes facetas (JUDGE, PARKER,
COLBERT, HELLER & ILIES 2000). A mais tipica catefggacdo dessas facetas ja havia

sido levantada por Smith, Kendal e Hulin (196fud Locke 1976), como sendo a
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remuneracao, promoc¢ao, companheiros de traballpenssdo e o préprio trabalho. Locke
(1976) também considerou nesta lista o reconhet¢ones condi¢cdes de trabalho, a propria
empresa e sua gestao. Independente das diferemigasabordagens de definicbes sobre a
satisfacdo no trabalho, suas consequéncias estBenpes nas organizacog3UDGE,

PARKER, COLBERT, HELLER & ILIES 2000)

Analisando a satisfacdo no trabalho através dealnedagem de género, podemos encontrar
na literatura estudos que evidenciam que a peroapedlesigualdade pelo publico feminino
influencia negativamente sua avaliacdo sobre altnab Estudos internacionais que abordam
0 assunto, sugerem que as mulheres apresentam aioa gqueda no nivel de satisfacéo
quando observam discriminacdo de género no ambdmteabalho ( FOLLEY, NGO,&
WONG, 2005). Esses estudos também foram corrobsrpdtas pesquisas com mulheres
brasileiras ( CAVAZOTTE, OLIVEIRA & MIRANDA, 2009 FERREIRA & SIQUEIRA,
2005). Assim temos a primeira hipétese dessa pesqui

H1: Quanto maior a percepc¢do de discriminacdo p@nero, menor a satisfacdo das

mulheres com o0 seu emprego atual.

3.2.2Cidadania Organizacional

A origem do constructo cidadania organizacional wontermo da lingua inglesa
organizational citizenship behaiviaue foi proposto por Organ (198%udBachrach, 2000)
guando ele uniu os conceitos de vontade de coodesanvolvido por Barnard (193&pud
Bachrach, 2000), e a distincdo entre a performaesgerada e 0S comportamentos
espontaneos e inovadores de um individuo nas aagies, apresentado por Katz (1964;

apud Bachrach 2000). Dando continuidade a suasugasg Organ (1988; Bachrach 2000)
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apresentou entdo um primeiro ensaio para defirdeandadania organizacional, como sendo
o “comportamento individual discricionario e queoné diretamente ou explicitamente
reconhecido pelo sistema formal de recompensasjeedg forma agregada promove o
funcionamento eficaz da organizacdo.” A palavrardionaria € definida pelo autor como
sendo uma atitude espontanea de um funcionario,ndoeesta formalmente definida ou

prescrita pelo cargo que ocupa. Em outras pal@asa escolha de comportamento pessoal.

Segundo Bachrach e seus colaboradores (2000), evesse sobre o tema cresceu
significativamente a partir da década de 90, quand® de 122 artigos foram publicados
tratando da questdo da cidadania organizaciona¢stodos organizacionais e também das
areas de gerenciamento de recursos humanos, matkgérenciamento estratégico, entre

outros.

Como resultado dessa expansao, o tema passou estselado considerando diferentes
abordagens e dimensdes, o que dificultou uma Udéfmicdo do constructo cidadania

organizacional. Para integrar os estudos sobrelamda Bachrach (2000) examinou a vasta
literatura e reuniu as principais dimensdes quefiagin. Segundo o autor, as dimensdes mais

significativas sdo: a) comportamento de ajadgue identifica o funcionario que contribui e

ajuda os seus pares voluntariamente -; b) lealdagi@nizacional- a boa vontade de um

funcionario em proteger a empresa de ameacas asterdefender seus objetivos centrais; c)

comprometimento organizacional quando o funcionario internaliza e segue asascg@

procedimentos, mesmo quando ninguém esta observdpddciativa individual— definida

por acdes voluntarias que envolvem atos criativio®eadores além de suas obrigacdes e em

prol de uma melhoria na performance organizacioaglyirtude civica— o esforco do

funcionario em defender os interesses organizasiprea f) desenvolvimento pessoal
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quando o funcionario voluntariamente realiza cud®sspecializacdo ou outras atividades
que o capacitardo para contribuir de forma maiaredente para a organizacao.

Ao observar os resultados das pesquisas empiobas sste tema, Bachrach (2000) concluiu
que o principal resultado do comportamento de ededorganizacional € a melhoria da
performance e sucesso da organizacdo. Por outnp daduséncia de satisfacdo no trabalho

inibe acdes que sdo exemplos de cidadania orgamzhc(BACHRACH, 2000).

Quando tratada a através de um abordagem relaei@ngénero, a cidadania organizacional
nao aparece relacionada ao sexo do funcionario #tudas internacionais (BACHRACH,
2000). Contudo, considerando a discriminacdo ferainomo influenciador da satisfacéo no
trabalho, os estudos sugerem que o comportamenttdadeania organizacional poderia ser
afetado pela discriminacdo negativamente, poisiagdnarias discriminadas se ressentiriam
da desigualdade. Assim temos a segunda hipotesemEsjuisa:

H2: Quanto maior a percepc¢do de discriminagdo, meseya a 0 engajamento das

mulheres em comportamentos de cidadania organimatio

3.2.3 Rotatividade Voluntaria

A rotatividade passou a ser um tema de destaqéeeaaorganizacional provavelmente com
os estudos de Hill e Trist (1958pud Johns, 2000), que através de observacdes reaizada
com trabalhadores em minas, classificaram a radatide, o absenteismo e os atrasos como
comportamentos indesejaveis do funcionario paraa&soa organizacao.

Na literatura encontramos definicbes para rotdige como sendo o movimento

individual para além da fronteira dos sistemasas®c{PRICE 1977apud JOHNS, 2000) o
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término da associacdo formal do individuo com umgpresa (LEE 1997apud JOHNS,
2000). Os resultados apresentados por diferengegi@as permitem relacionar a rotatividade
com dois fatores: 1) a vontade de deixar a emgresguestdes relacionadas a satisfacdo no
trabalho, 2) a existéncias de outras oportunidoles da empresa. Ambos podem levar a
rotatividade voluntaria, que acarretam em custosuguras do ponto de vista das

organizacdes (JOHNS, 2000).

Os estudos de Vroom (1962pudJOHNS 2000) constataram que havia uma relacédoinagat
entre satisfacdo no trabalho e a rotatividade. iBhalcom as evidencias encontradas sobre
satisfacdo no trabalho, injustica e discriminacfcesentados anteriormente neste estudo
considerando o publico feminino ( CAVAZOTTE{ al, 2009; FERREIRA & SIQUEIRA,
2005) supbe-se que a intencédo de deixar a empegsadra de suas consequéncias. Assim
temos a terceira hipotese do estudo:

H3: Quanto maior a discriminagdo percebida, menosatisfagdo da mulher com

relacdo ao trabalho e consequentemente maior argeacao de deixar a empresa.

3.2.3 Brasil e Espanha: observacfes dos estudosrsatiferencas culturais.

Hofstede (1991) define a cultura de uma nagéo comonjunto de programacdes da mente
gue distinguem os membros de um grupo ou categitei@utro. Segundo o autor, a cultura
influencia o ambiente organizacional, pois esseepseér entendido como uma entidade
simbdlica que funciona de acordo com modelos intpima mente de seus colaboradores,
modelos esses determinados por suas culturas. @egiofstede (1991) distancia de poder
significa até que ponto os individuos de uma ogdo esperam e aceitam que o poder seja
distribuido de forma desigual. Individualismo éidieio pelo autor como o prevalecimento
dos interesses pessoais em relagdo aos interesggapb. J& coletivismo, também definido

pelo autor, € o prevalecimento dos interessesfiogem relagdo aos interesses pessoais.
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Para levar seus estudos a préatica organizacionaftddie (1991) utilizou uma amostra
mundial de 100.000 profissionais da empresa IBM paialisar suas caracteristicas de acordo
com os paises onde estavam localizados. Os ressiltgatesentaram algumas semelhancas
entre profissionais Brasileiros e Espanhois, antsogaises apresentaram niveis de distancia
de poder alta. Em outras palavras, esses paiseseapam grande dependéncia entre
subordinados e seus chefes, raramente expressamespcontrarias as dos seus chefes e
aceitam a grande diferenca entre poderes. O aglamiona a semelhanca da distancia de
poder, apresentada em ambos os paises, com ses haitoricas. O portugués e o espanhol
sao linguas derivadas de lingua roméanica, queyaovez € derivada do latin que foi a lingua
do grande império Romano que conquistou e infleentanto a Espanha quanto Portugal. As
caracteristicas dessa colonizacao primeiramentepEia, também foram repassadas para as
coloénias da América Central e América do Sul, c@mcaso do Brasil. Segundo o autor as
caracteristicas histéricas apresentam grande mflaénas semelhancas encontradas hoje
entre esses paises. Ao relacionar os paises quensigaram altos niveis de distancia de
poder com individualismo e coletivismo, Hofsted®91) concluiu que em paises que
apresentam altos niveis de distancia de poder, d@omaaso de Brasil e Espanha, também
prevalecia os aspectos de interesse do grupo cdagdce aos interesses individuais
(coletivismo). Em outro estudo mundial conhecidmodsLOBE — Culture, Leadership and
Organizations a Study of 62 countri¢s— Brasil e Espanha foram relacionados como
pertencentes a um grupo onde o coletivismo é umatesistica forte em suas instituices, e

obtiveram pontos bastante préximos na escalaad#izEspanha 3.85 pontos e Brasil 3.83.

Reforcando os estudos de (House ak 2004) Gouveia e Clemente (2002), também

encontraram similaridades quanto as caracteristieasas culturas. O senso de coletivismo
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foi apontado novamente como um dos aspectos de m@iwvergéncia entre essas culturas.
Em uma escala criada pelos autores para mediretiieino concluiu-se que as médias entre
esses dois paises nao diferiram significativamesugerindo que brasileiros e espanhodis
compartilham um padréo de orientacdo mais tendemteoletivismo. A pesar do senso de
coletivismo ter sido reforcado como sendo comumindividualismo apresentou-se de

maneira mais expressiva na cultura espanhola.

Segundo Gouveia e seus colaboradores (2002), Beadlspanha apresentam grandes
diferencas quanto suas historias e questfes t&istoA Espanha possui quatro linguas
oficiais e 0 sentimento de nacionalismo espanhat de seus ancestrais. Também sendo
considerado como um pais nacionalista, o Brasgyiasna histéria muito mais recente que a
Espanhola. Dentro deste cenario os estudos revglano povo espanhol possui uma cultura
voltada para o senso local, mas do que global,amqguue no Brasil temos uma cultura mais
globalizada (GOUVEIA E CLEMENTE, 2002).
Apesar de esses estudos terem identificado algwe@aelhancas culturais, ndo podemos
afirmar que estes sdo suficientes para inferirnreosethancas nas questoes relativas a género
e discriminagdo nas duas culturas. Assim sende, ettido explora os efeitos da cultura
sobre as atitudes das mulheres frente a discrid@inagpartir da premissa de que mulheres
espanholas seriam mais individualistas, mais fac&ta seus proprios interesses. Com isso
temos a quarta hipétese desta pesquisa:
H4: Os efeitos da percepcado de discriminacdo sendais fortes entre as mulheres
espanholas do que nas brasileiras.

H4a. O efeito da discriminacdo sobre a satisfagéia mais forte entre as Espanholas

do que as Brasileiras.
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H4b. O efeito da discriminacdo sobre a cidadanigamizacional sera mais forte
entre as Espanholas do que as Brasileiras.
H4c. O efeito da discriminacdo sobre a intencaaldixar a empresa sera mais forte

entre as Espanholas do que as Brasileiras.
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4. Metodologia

4.1 Procedimento e Coleta de Dados

Participaram deste estudo mulheres de nacionaliBaadsleira e Espanhola. Os requisitos
para participar da pesquisa era estar matriculadacwso de pdés-graduacdo (MBA) ou
mestrado, e estar empregada. O estudo foi realamdeés da aplicacdo de um questionario
em versdes em portugués e espanhol. Na amostaheda a aplicacdo do questionario foi
realizada através do envio do mesmo através deileenguanto na amostra brasileira a
aplicacédo foi realizada tanto de forma presenciahtregando pessoalmente os questionarios
— como e também através do envio do questionarie4oaail. Foram reunidos um total de 60
guestionarios de mulheres Espanholas e 60 de resliBeasileiras. O questionario incluiu as
seguintes medidas:

Equidade entre os géneros na distribuicdo e alocag@le recompensas e oportunidades:
foram utilizadas quatro itens para medir o nivekeduidade percebido pelas participantes em
suas empresas. Os itens foram: 1) “Mulheres e hermaencargos similares tém as mesmas
oportunidades de promocado”; 2) “Os critérios aplasapara promover mulheres e homens
sao os mesmos”; 3) “Mulheres e homens em cargatasas sao tratados da mesma forma
por seus supervisores”; 4) “Mulheres e homens engosasimilares tém as mesmas
oportunidades no trabalho”. Para avaliacdo dosltaeks, foi utilizada a uma escala tipo

Likert de cinco pontos, na qual quanto maioresaieres indicados, maior a percep¢ao de
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equidade entre géneros nas praticas associadasrap@ensas na empresa. Esses itens foram

desenvolvidos para uso especifico neste estudo calivador de desigualdade de género.

Satisfacdo com o emprego atualforam utilizados itens baseados no estudo de &pect
(1997) doMichigan Organizational Assessment Questionngies aferem de forma objetiva

e simples a satisfacéo geral do trabalhador corucemprego. Utiliza-se uma escala Likert
de cinco pontos para as respostas, na qual quaits owvalor marcado, maior a satisfacéo
do individuo. De acordo com o autor, o alpha reguwrtpara este conjunto de indicadores na
literatura varia de 0,77 a 0,87. ( Spector, 1997).

Cidadania Organizacional foram utilizados os itens do estudo de Organlabocoadores
(1993), para observar o comportamento de cidadaganizacional entre as participantes. As
perguntas solicitam que a participante indiqueegiféncia com que se realizam as acfes
listadas através de escala Likert de sete pondomndo de 1 “nunca” a 5 “ frequentemente”
Segundo a literatura sobre o tema, o alpha desdalanearia entre 0,86 e 0,91. ( Organ et al.
1983).

Intencdo de deixar a empresa:para averiguar a intencdo de deixar a empresamfor
utilizados trés itens conforme propostos por Miliceeal. (1997). Através de escalas Likert
de cinco pontos, o enunciado solicita que as [Eatites indiquem a sua intencdo, grau de
certeza e probabilidade de solicitar desligameaterdpresa onde trabalha, nos préximos 12
meses. De acordo com a escala, quanto maior o malicado, maior a intencao de deixar a

empresa. O alpha dessa medida é 0,95(Mitchell,etQ897).

4.1 Variaveis de controle:

Tradicionalmente nacionalidade tem sido utilizagiag aproximagéo de variagdes culturais a
fim de explicar diferencas e similaridades entigpgs de diferentes paises. Para analise nesta

amostra, além do item nacionalidade, foram utiligathtores culturais especificos a fim de
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aprimorar o entendimento e medicao de distincGeslasidades de ambas as culturas. Os
fatores culturais especificos incluidos na amo$tram: conscienciosidade, distancia de
poder, individualismo e coletivismo. A nacionalidddi computada como variavel “dummy”,
sendo “0” atribuido as brasileiras e “1” atribuf@i® espanholas. Como variaveis de controle
foram levantados o nivel hierarquico das partidigsinl) Empregado sem subordinados; 2)
Supervisor - um nivel de subordinados; 3) Gerenten nivel de supervisores subordinados;
4) Diretor/Executivo - um nivel de gerentes submadbs. Além disso, foi incluida uma
variavel de controle para medir o grau de impoitado trabalho na vida da participante. Um
anico item foi utilizado solicitando que a importén fosse indicada através de uam escala
tipo Likert de sete niveis, onde o nivel mais basignifica que o trabalho € muito pouco
importante e 0 mais alto indica que a participatesidera o trabalho uma das coisas mais
importantes para a sua vida. Esse item foi deseitolespecificamente para uso neste
trabalho.

ConscienciosidadeSegundo Robbins (1999), conscienciosidade é ago tle personalidade
relacionado a tendéncia de um individuo ser resp@hspersistente, firme e organizado no
cumprimento de suas obrigacbes. O autor define aomm® pessoa altamente conscienciosa
aguela que busca menos objetivos, intencionalmeatiende a ser responsavel, persistente,
firme e orientada em dire¢cdo ao seu compromissoaonganizacdo. Para avaliar o grau de
conscienciosidade das participantes, foram utiigadez itens baseados no estudo de
Goldberg e colaboradores (1999). O enunciado pthaa participante indicasse através de
uma escala Likert de cinco pontos como é seu cdampento em geral, visto tratar-se de um
traco de personalidade. Quanto maior o valor, maimivel de conscienciosidade da
participante. Para Goldberg e colaboradores, malekssa medida varia entre 0,86 e 0,91.
Distancia de Poder:Para Hofstede (2001) distancia de poder signiitgaque ponto o0s

individuos de uma organizacdo esperam e aceitamoquader seja distribuido de forma
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desigual. Para verificar a percepcdo de distaeipoder apresentado nas amostras foram
submetidas seis perguntas baseadas nos estudogodkendd e colaboradores (2001).

Utilizada uma escala Likert de cinco pontos onderea maiores indicavam a percepcao de
distancia de poder com relacdo a suas organizafbedpha dessa medida é de 0,71. (

Brockner et al., 2001).

Individualismo e Coletivismo: Robbins (2001) define individualismo como sendo um
atributo da cultura nacional que descreve umates#risocial na qual as pessoas déo énfase
as preocupacdes consigo mesmas e as familiaxalétiwismo e definido pelo mesmo autor
como sendo um atributo da cultura nacional querdescuma estrutura social na qual as
pessoas esperam que outros participantes de sgmasguidem delas e as protejam.

Para avaliar a presenca de individualismo ou ig@deto, foram apresentadas duas perguntas
relacionadas aos estudos de Triandis e seus cathves (1998). Para avaliar o
individualismo foram apresentadas perguntas: 1) gkafiro depender de mim mais do que
dos outros; 2) “Eu conto comigo na maior parteedodo, eu raramente conto com 0S outros;
3) Eu freqientemente faco o que é importante panx @) “ Minha identidade pessoal,
independente dos outros, é muito importante para; ) “E importante que eu faca meu
trabalho melhor do que os outros. Quanto ao cidetiy: 1)"Se um companheiro de trabalho
recebesse um prémio, eu me sentiria orgulhoso® »ém estar de meus companheiros de
trabalho é importante para mim”; 3)’"Para mim, ozpraé passar tempo com 0s outros”; 4)
“Eu me sinto bem quando coopero com os outros”ueg Triandis e seus colaboradores, o

alpha desta medida esta entre 0,67 e 0,74.
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5. Resultados

5.1 Descricdo da amostra

No total, 120 questionarios foram respondidos, gqlass 60 foram respondidos por mulheres
espanholas e 60 por mulheres brasileiras. As iddaegparticipantes variaram entre 22 a 52
anos, sendo que 11% tém entre 22 e 26 anos, 3Y@de®6 a 30 anos, 28% tém de 31 a 35
anos , 13% de 36 a 40 anos e 12% tém mais de d4. @bservados 0Ss grupos

separadamente, observa-se que a faixa etaria ndédiebrasileiras € de 31 anos e das

espanholas 32 anos, concluindo assim uma amosti@nib&ahomogénea.

Com relacédo ao tipo empresa onde atual na amostre wm todo a maioria atua em

empresas privadas nacionais 45%, seguido por eagpqasvadas multinacionais 27,5%,

empresas publicas 21,7% e apenas 5,8% atuam erssaslo terceiro setor. Abaixo segue
o grafico que apresenta os resultados da amosima o todo e também uma tabela onde
sdo apresentados os resultados das mulheres eszahbrasileiras separadamente. De
acordo com a tabela tanto a amostra espanhola guabdasileira apresentam porcentagens
proporcionais a amostra como um todo, a Unica éxcef quanto a porcentagens de
profissionais do terceiro setor, uma vez que nas#iadorasileira ndo houve nenhuma

profissional representante deste grupo, a amaspandola representa os 5,8% do resultado.
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Figura 1: Tipo de Empresa

Tipo de Empresa

5,80%

W publica
MW privada nacional
 privada multinzacional

W terceiro setor

Tabela 1: Amostra Brasileira e Amostra Espanhola

% Brasil | % Espanha
publica 23,3 20,0
privada 46,7 43,3
nacional
privada 30,0 25,0
multinacional
terceiro setor ,0 11,7

Quanto ao setor a amostra apresentou as seguamgeseristicas: 43,26% trabalham no setor
de servicos, 27,57% em comércio, 24,57% em in@uetd,60% em outro setor. Dentro desta
porcentagem relacionada a outro setor, duas geatitds indicaram tratar-se de agronegacio,
e as outras trés que também responderam outrodestmeveram qual o setor (Figura 2).
Analisadas separadamente as amostras brasilesaat®la apresentaram porcentagens com
médias semelhantes diferindo significativamente esden no setor de servigcos, onde a

porcentagem de espanholas foi 20% menor que adsitelras conforme a tabela 2.
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Figura 2: Setor da Empresa

Setor da Empresa

4,60%

W industria
B comércio
m servigo

B outros

Tabela 2: Amostra Brasileira e Amostra Espanhola

% Brasil | % Espanha
industria 23,3 20,0
comercio 15,0 28,3
servicos 48,3 28,3
outro 13,3 23,3

Na amostra total, 34,17% das mulheres séo fundéamaem subordinados, 39,16% ocupam
funcbes intermediarias que envolvem supervisad822,0cupam funcdes de gerentes e 4,2%
estdo em cargos de direcdo. Na amostra espantealanpinou uma maior porcentagem de

supervisores e menor porcentagem de diretores,amatyamente com a amostra brasileira.
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Figura 3: Nivel Ocupado na Empresa

Nivel Ocupado na Empresa

4,20%

B funcionaria sem subordinados
B supervisor
W gerente

B diretor

Tabela 3: Amostra Brasileira e Amostra Espanhola

% Brasil | % Espanha
empregado 33,3 35,0
supervisor 33,3 45,0
gerente 26,7 18,3
Diretor 6,7 1,7

Quando foram solicitadas a responder qual o semtidtrabalho em sua vida ( Figura 4),
9,47% das participantes responderam que o tralgahprincipalmente uma fonte de renda,
seguranca e independéncia econdmica (emprego). BbaA% das mulheres, o trabalho
representava uma oportunidade de crescimento, si&cen mudanca de status (carreira) e
46,97% definiram o trabalho com o sendo uma opawade de realizacdo pessoal no
exercicio de sua profissdo (vocacao). Quando adlalésas amostras separadamente, percebe-
se gue as porcentagens nao apresentam diferegpédiativas do sentido do trabalho para a

amostra brasileira comparada com a espanholauré-).
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Figura 4: Sentido do Trabalho

Sentido do Trabalho

H emprego
W carreira

W vocacdo

Tabela 4: Amostra Brasileira e Amostra Espanhola

% Brasil | % Espanha
emprego 10,0 8,3
carreira 43,3 43,3
vocagao 46,7 46,7

Com relacdo ao sexo do chefe imediato, 41,7% parssuohefe do sexo feminino e 58,3%

tinham chefes do sexo masculino. Analisadas separawcte a amostra brasileira apresentou
um percentual de chefes mulheres de 40% enquarmspasholas apresentaram 43,3%. Com
relacdo a chefes do sexo masculino a amostradiraspresentou 60% e a espanhola 56,7%,

nao diferindo das medias apresentas para a ancostiaum todo.

5.2 Indicadores de Confiabilidade

A fim de analisar a confiabilidade das escalaszatlas na amostra deste estudo, foram
realizadas novas avaliagcdes do alpha dos modelosadie preditor. Os resultados estdo
apresentados na tabela 5, e confirmam que as asediilizadas para entendimento da

amostra foram significativas.
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Tabela 5: Indicadores de Confiabilidade Obtidos n&mostra

Instrumento Alphg
Escala de Equidade entre os Género94
Escala de Satisfacao 0,82
Escala de Cidadania Organizaciorfal 0,40
Escala de Turnover 0,98
Escala de Distancia de Poder 0,83
Escala de Coletivismo 0,74
Escala de Conscienciosidade 0,75

Todas as sete escalas utilizadas apresentaramsafuivma de 0,70, ou seja, graus de

confiabilidade aceitaveis para a amostra do estudo.

5.3 Teste de Hipoteses

Para verificar diferencas sistematicas nas vasadeiestudo entre as amostras brasileira e
espanhola foi feito um teste T com amostras indég@es. A tabela 6 abaixo apresenta os
resultados deste teste. Pode-se observar que gpaaas variaveis conscienciosidade e
coletivismo as amostras sao significativamenteelifies. Mulheres da amostra brasileira
indicaram niveis mais altos nos dois constructosparativamente as mulheres espanholas.

Nos demais constructos ndo foram observadas dgasesignificativas entre os dois grupos.

Tabela 6: Comparacdo de Médias

Preditores Média Brasil |Média Espanha [feste T
Iguais oportunidades 3,3475 3,1161 1,028
Satisfacao 3,9435 3,8869 0,345
OCB - Cidadania Organizacional 5,0985 4,9896 0,992
Turnover - Intencéo de Deixar a empresa 2,339 2,631 -1,231
Distancia de Poder 2,1554 2,2788 -0,896
Individualismo 3,0297 2,7227 1,848
Coletivismo 3,9068 3,4864 2,958*
Importancia do trabalho 5,4407 5,2143 1,36
Conscienciosidade 3,8889 3,6788 2,13*
Idade 31,9492 32,3929 -0,375
Nivel 2,0847 1,8571 1,42
* p< 0,05
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6.Teste das Hipoteses

A hipdtese 1 diz respeito a relacdo direta entperaepcdo de equidade de género e seu
efeito sobre a satisfagdo da mulher em seu amboenteabalho atual. A fim de testar esta
hipotese, foi realizada uma analise de regresséo a&wariavel dependente satisfacdo no
trabalho, e diversos conjuntos de variaveis indépetes (preditores) incluidas no modelo
gradativamente no modelo em blocos, para permétradiacéo da sua contribuicdo individual
na explicacdo das variag6es observadas no crgatisfacdo. Os resultados deste teste estdo

apresentados na tabela 7.

Tabela 7: Hipétese 1: Preditores de Satisfacdo nadbalho

1| Preditores ( modelados em B T R2 AR2
Bloco)

Nivel Hierarquico 0,12 1,34

Tipo de Empresa -0,08 -0,92

Importancia do Trabalho 0,34 3,783 * 0,152* 0,15*
2| Nivel Hierarquico 0,14 1,52

Tipo de Empresa -0,09 -1,01

Importancia do Trabalho 0,33 3,65**

Iguais oportunidades 0,10 1,17 0,16 0,10
3| Nivel Hierarquico 0,15 1,57

Tipo de Empresa -0,10 -1,06

Importancia do Trabalho 0,34 3,69 **

Iguais oportunidades 0,12 1,27

Individualismo -0,04 -0,38

Coletivismo -0,05 -0,50 0,17 0,00
4| Nivel 0,14 1,51

Tipo de Empresa -0,08 -0,90

Importancia do Trabalho 0,34 3,67*

Iguais oportunidades 0,11 1,12

Individualismo -0,10 -0,93

Coletivismo -0,04 -0,42

Dist. de Poder 0,12 1,19 0,18 0,01
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5[ Nivel 0,17 1,79
Tipo de Empresa -0,14 -1,47
Importancia do Trabalho 0,17 0,58
Iguais oportunidades 0,55 0,72
Individualismo 0,46 1,47
Coletivismo 0,02 0,08
Dist. De Poder 0,11 0,93
Igual_IMPTRAB 0,38 0,53 0,21 0,00

*=nivel de significancia <0,01; **: nivel de sig. < 0,05

Conforme observado na tabela acima, o Unico predibon efeito significativo sobre a
satisfacdo no trabalho nessa amostra € a impatélacirabalhof{ = 0.33, t = 3,783, p <
0,001). Quanto ao preditor igualdade de géneroho@we efeito significativo desta variavel

no modelo, portanto a hipétese 1 ndo pbéde serronadia.

A Hipotese 2 diz respeito ao efeito da desigualdamtee os géneros e seu efeito sobre a
cidadania organizacional. A fim de testar estateip® foi realizada uma analise de regressao
com a variavel dependente cidadania organizaciomatliversos conjuntos de variaveis
independentes (preditores) incluidas no modeloagraamente no modelo em blocos, para
permitir a avaliacdo da sua contribuicao individualexplicacdo das variacdes observadas no
critério cidadania organizacional. Quanto ao nhuetarquico, quanto maior o nivel ocupado
pela mulher na organizacdo, maior a sua tendémsiagresentar um comportamento de

cidadania organizacional. Os resultados deste éstli® apresentados na tabela 8.
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Tabela 8: Hipétese 2: Preditores de Cidadania Orgadmacional

Preditores ( modelados em Blocos) B t R2 AR2

1 | Nivel Hierarquico 0,234 2,645*

Tipo de Empresa 0,049 0,558

CONSCIENCIOSIDADE 0,3 | 3,387 | 0,152 ,152
2 | Nivel Hierarquico 0,213 2,368*

Tipo de Empresa 0,062 0,699

CONSCIENCIOSIDADE 0,342 3,612**

Iguais oportunidades -0,117 -1,234 | 0,163 ,010
3 | Nivel Hierarquico 0,175 1,928

Tipo de Empresa 0,081 0,915

CONSCIENCIOSIDADE 0,339 | 3,639*

Iguais oportunidades -0,143 -1,512

SATISFACAO 0,182 2,042* ,167 ,004
4 | Nivel Hierarquico 0,158 1,8

Tipo de Empresa 0,114 1,326

CONSCIENCIOSIDADE 0,321 3,494

Iguais oportunidades -0,178 -1,923

SATISFACAO 0,151 1,739

DSTANCIAPODER 0,303 | 3,081*

INDIVIDUALV -0,072 -0,719

COLETIVISMV 0,073 0,795 ,178 ,011
5 | Nivel 0,15 1,674

Tipo de Empresa 0,077 0,862

CONSCIENCIOSIDADE 0,302 | 3,197*

Iguais oportunidades -0,039 -0,074

SATISFACAO 0,058 0,631

DSTANCIAPODER 0,316 2,861*

INDIVIDUALV 0,177 0,599

COLETIVISMV 0,194 0,674

Igual_IMPTRAB 0,51 2,299* ,214 ,002

*=nivel de significancia <0,01; **: nivel de sig. < 0,05;

Conforme observado na tabela acima, as variavesditpras, nivel hierarquico
organizacional, conscienciosidade e satisfacaaatmlho, apresentam efeitos significativos
sobre o comportamento de cidadania organizaci@halesmo ndo péde ser observado com a
variavel igualdade de oportunidades. Esta varidd teve efeito significativo sobre a
variavel dependente cidadania organizacional, seasidm, a hipétese 2 ndo pode ser
confirmada. Além disso os resultados permitem ofasajue distancia de poder tem efeito
significativo sobre a cidadania organizacional. N também que o efeito moderador da
importancia do trabalho sobre a relacdo entre dquE de género e cidadania, € significativo
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(lgual_IMPTRAB, * p < 0,05 ) indicando que a desifiade esta associada com a cidadania

guando o nivel de importancia do trabalho é elevado

Com relacdo a hipotese 3, diz respeito ao efeitdedegualdade de género e na intencéo das
mulheres de deixar a empresa. Para esta hip@ie®stada a existéncia de uma relacdo entre
desigualdade entre os géneros, satisfacao e imtelecdeixar a empresa, onde quanto maior a
desigualdade entre os géneros, menor a satisfagdouther com relacdo ao trabalho e
consequentemente maior a sua intencdo de deixanpeesa. Para testar esta hipétese, foi
realizada uma analise de regressdo com a variapehdente intencdo de deixar a empresa, e
incluidas no modelo

diversos conjuntos de variaveis independentes

ipred)
gradativamente no modelo em blocos, para permétradiacéo da sua contribuicdo individual
na explicacdo das variacdes observadas no cridérintencdo de deixar a empresa. A tabela

abaixo apresenta os resultados desta hipotese.

Tabela 9: Hip6tese 3: Preditores de Intencéo de D&ir a Empresa ( Turnover)

Preditores ( Modelados em Bloco) B T R2 A R2

1 { Nivel -0,093 -0,901

Tipo de Empresa 0,085 0,901

Idade -0,084 -0,811 0,029 0,029
2| Nivel -0,129 -1,241

Tipo de Empresa 0,1 1,066

Idade -0,067 -0,65

Iguais oportunidades -0,188 -1,99* 0,063 0,034
3 | Nivel -0,046 -0,489

Tipo de Empresa 0,057 0,672

Idade -0,041 -0,447

Iguais oportunidades -0,128 -1,499

Satisfacéo -0,446 -5,182** 0,25 0,187
4| Nivel 0,005 0,05

Tipo de Empresa 0,018 0,211

Idade -0,068 -0,739

Iguais oportunidades -0,059 -0,683

Satisfacdo -0,439 -5,233**

Distancia de Poder -0,106 -1,102

Individualismo -0,037 -0,37
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Coletivismo -0,214 -2,422* 0,316 0,067
51 Nivel 0,013 0,133

Tipo de Empresa 0,023 0,26

Idade -0,063 -0,674

Iguais oportunidades -0,61 -1,205

Satisfacéo -0,447 -4,858**

Dist.Poder -0,115 -1,033

Individualismo 0,041 0,138

Coletivismo -0,516 -1,795+

Igual IMPTRAB 0,132 0,607 0,327 0,002

*=nivel de significancia <0,01; **: nivel de sig.
< 0,05; += nivel de sig < 0,10

Segundo os resultados da tabela 9, podemos obsgrar inclusdo da variavel igualdade de
oportunidades no modelo mostra que a mesma influ@nintencédo das mulheres de deixar a
empresa. Sendo assim, a hipotese 3 € confirmada-$&oobservar também que a satisfacao
no trabalho e o coletivismo afetam negativamentie@sdo de deixar a empresa, ou seja,
guanto maior o coletivismo e a satisfacdo, merintesacdo de deixar a empresa. Nota-se que

com a incluséo da satisfacao, o efeito da variguell oportunidade tende a desaparecer.

A hipotese 4, tem como objetivo averiguar e comparas efeitos do sentimento de
discriminacdo entre as culturas espanhola e birasilgerificando se sdo mais fortes entre as
mulheres espanholas do que as brasileiras. Para&sss hipotese foi subdividida em trés,
cada qual relacionada a um critério distinto. Aokese 4(a), testou se as espanholas sdo mais
insatisfeitas com relacdo ao seu trabalho, em oiwwa da discriminacdo, do que as
brasileiras. A hipotese 4(b) testou se as mulhespanholas sdo mais predispostas a reducao
no comportamento de cidadania organizacional erordBwia da discriminacdo, do que as
brasileiras. Por ultimo, a hipétese 4(c) testoaseulheres espanholas sdo mais predispostas
a deixarem a empresa em decorréncia da discriondg que as brasileiras Para testar os
efeitos moderadores da nacionalidade apresentaddsipoteses acima, foram realizadas trés
regressoes. A tabela abaixo apresenta os resuliadegresséo para o teste de hipotese 4 (a),

onde os efeitos da nacionalidade e de variaveisiraig foram analisados sobre a relacéo
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entre discriminacdo e satisfacdo, nas equacdes qoatrole, os preditores significativos

anteriormente observados em H1.

Tabela 10: Hipotese 4(a)Efeitos da Nacionalidade sobre a relagdo entre disarinagéo e satisfagéo.

Preditores ( Modelados em
Bloco) B t R2 A R2

1 Importancia do Trabalho 0,364 4,14 * 0,133 0,133
2 Importancia do Trabalho 0,359 4,068*

Iguais oportunidades 0,076 0,863 0,139 0,006
3 Importancia do Trabalho 0,362 4,05

Iguais oportunidades 0,078 0,879

Nacional 0,023 0,255 0,139 0,001
4 Importancia do Trabalho 0,356 3,946*

Iguais oportunidades 0,034 0,315

Nacional -0,069 -0,437

Igual PD 0,116 0,705 0,143 0,004
5 Importancia do Trabalho 0,362 4,011*

Iguais oportunidades -0,058 -0,421

Nacional -0,292 -1,125

Igual_PD -0,015 -0,075

Igual_NAC 0,364 1,083 0,152 0,009

*=nivel de significancia <0,01; **:

nivel de sig. < 0,05; += nivel de sig

< 0,10

Pode-se verificar na tabela acima que somente ariémria do trabalho tem efeito
significativo sobre a satisfacdo na amostra. Otaefda nacionalidade, bem como a sua
interacdo com discriminacao nédo tiveram relevaemaificativa, assim sendo, a hipdtese 4
(&) ndo pode ser comprovada.

Para testar a hipotese 4 (b), relativa a cidadarganizacional, também foram incluidos os
preditores significativos previamente testados eaaisiveis relacionadas a nacionalidade. As
variaveis conscienciosidade e nivel hierarquicoj@wisto anteriormente, tém efeito positivo
sobre a cidadania organizacional. A variavel naidade n&o foi significativa no modelo,
nem os termos de interacdo para a discriminacadduegéo da nacionalidade. Contudo

observou-se um efeito significativo da distancigpdéer sobre a cidadania organizacional.
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Tabela 11: Hipotese 4(b): Efeitos da nacionalidadsobre a cidadania organizacional

Preditores (em Bloco) B t R2 A R2

1| conscienciosidade 0,284* 3,253*

Nivel Hierarquico 0,208* 2,359*

Satisfacdo 0,159 1,794 0,178 0,178
2| conscienciosidade 0,328* 3,551*

Nivel Hierarquico 0,183* 2,037*

Satisfacéo 0,174 1,960

Iguais oportunidades -0,132 -1,407 0,193 0,015
3 | conscienciosidade 0,326* 3,470*

Nivel Hierarquico 0,181* 1,992*

Satisfacdo 0,174 1,952

Iguais oportunidades -0,133 -1,404

Nacionalidade -0,008 -0,094 0,193 0,000
4| conscienciosidade 0,312** 3,447+

Nivel Hierarquico 0,173 1,971

Satisfagdo 0,143 1,656

Iguais oportunidades -0,153 -1,685

Nacionalidade -0,035 -0,402

Distancia de Poder 0,266** 3,134** 0,261 0,068
5 | conscienciosidade 0,318** 3,506**

Nivel Hierarquico 0,160 1,805

Satisfacdo 0,135 1,559

Iguais oportunidades -0,257 -1,864

Nacionalidade -0,269 -1,077

Distancia de Poder 0,260* 3,058*

Igual_Nac 0,258 0,999 0,268 0,007
6 | Conscienciosidade 0,319** 3,496**

Nivel Hierarquico 0,164 1,803

Satisfacéo 0,133 1,524

Iguais oportunidades -0,256 -1,847

Nacionalidade -0,269 -1,072

Distancia de Poder 0,282* 2,149*

Igual_Nac 0,316* 0,864*

Igual PD -0,066 -0,223 0,269 0,000

*=nivel de significancia <0,01; **: nivel

de sig. < 0,05; += nivel de sig < 0,10

Para testar a hipotese 4 c, foi realizada uma sndéé regressao incluindo os preditores
previamente testados e as variaveis relacionadexianalidade. Conforme se observa na
tabela 12, a igualdade de oportunidades tem urtoafegativo sobre a intencdo de deixar a
empresa, assim como a satisfacdo. Ou seja, quats enigualdade percebida pela mulher
menor sua intencao de deixar a empresa. O mesmteaeacom a variavel satisfacdo, quanto

mais satisfeita com o trabalho, menor sua intemgideixar a empresa. Quanto a variavel
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nacionalidade, a mesma nao se encontra relaciamdaa intencdo de deixar a empresa e

negativamente relacionada com o coletivismo. Aleab2 abaixo, apresenta os resultados.

Tabela 12: Hipotese 4(c): Efeitos da nacionalidadbre a intencao de deixar a empresa.

1 Preditores (em Bloco) B t R2 AR2

Iguais oportunidades -0,163 -1,751 0,027 0,027
2| 1guais oportunidades -0,116 -1,401

Satisfacéo -0,466 -5,611 0,242 0,215
3 Iguais oportunidades -0,109 -1,307

Satisfagdo -0,464 -5,583

Nacionalidade 0,077 929 0,248 0,006
41 1guais oportunidades -0,055 -,658

Satisfagdo -0,446 -5,493

Nacionalidade 0,034 ,395

Individualismo -0,01 - 104

Coletivismo -0,215* -2,440

Dist.Poder -0,123 -1,269 0,313 0,065
5| Iguais oportunidades -0,122 -,968

Satisfacdo -0,453* -5,5624

Nacionalidade -0,124 -,522

Individualismo -0,004 -,043

Coletivismo -0,216* -2,446

Dist.Poder -0,131 -1,339

Igual_Nac 0,177 712 0,316 0,003
6| Iguais oportunidades -0,122 -,962

Satisfagdo -0,457* -5,562

Nacionalidade -0,139 -583

Individualismo 0,026 ,249

Coletivismo -0,233** -2,583

Dist.Poder -0,052 -,397

Igual Nac 0,429 1,160

Igual_PD -0,277 -,921 0,322 0,005
7 Iguais oportunidades -0,908 -1,713

Satisfacdo -0,44* -5,310

Nacionalidade -0,293 -1,139

Individualismo -0,018 -,063

Coletivismo -0,627* -2,160

Dist.Poder -0,023 -,170

Igual_Nac 0,676 1,597

Igual_PD -0,369 -1,090

Igual_ColV 0,83 1,429

Igual_InDV 0,107 240 0,338 0,016

*=nivel de significancia <0,01;

**: nivel de sig. < 0,05
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Uma ultima regressao foi realizada a fim de anabsgoossiveis efeitos de algumas variaveis
com relacdo a percepcdo de igualdade entre osagenfertabela 9, a seguir, apresenta 0s
resultados desta regressdo. A varidvel consciadanes esta relacionada com a

percepcao/declaracdo de que existe equidade rmmt@rato dispensado as mulheres na
empresa. Quanto mais organizada, meticulosa élllemmaior a sua tendéncia em afirmar
que as mulheres sao tratadas igualmente com relggEidiomens em sua organizacdo. A
variavel nivel hierarquico, também apresentou tadak significativos com relacdo a

percepcdo de equidade entre 0os géneros. A relaxté® essas variaveis € negativa, o que
significa que quanto maior o nivel hierarquico dadhmar, menor a igualdade de oportunidades
observadas por elas comparativamente aos paresxdarsasculino. A tabela 13, que segue

abaixo apresenta os resultados.
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Tabela 13: Percepcéo de Igualdade entre os géneros.

Preditores ( Modelados

em Blocos) Beta t R2 AR2
Idade 0,266 1,536
Experiéncia -0,269 -1,55
Conscienciosidade 0,331* 3,711* ,133 ,110
Idade
0,296 1,693
Experiéncia
-0,189 -1,079

Conscienciosidade
0,368** 4,114**

Nivel
-0,22* -2,214*
Tipo de Empresa
0,113 1,256
Setor 0,005 0,05 ,180 ,134
Idade 0,339 1,846
Experiéncia -0,244 -1,324
Conscienciosidade 0,278** 2,812**
Nivel -0,25* -2,449*
Tipo de Empresa 0,138 1,498
Setor 0,006 0,059
Sexo do chefe -0,007 -0,074
Stress -0,1 -1,007
Importancia do Trabalho -0,011 -0,116
Nacional -0,116 -1,166
Distancia de Poder 0,111 1,036
Individualismo -0,03 -0,256
Coletivismo 0,17 1,698 ,228 ,127

*=nivel de significancia
<0,01; **: nivel de sig. <
0,05; += nivel de sig < 0,10
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7.Conclusao

Apesar do movimento crescente da participacdo dalbenes no mercado de trabalho,
estatisticas e pesquisas sobre trabalho sugereringtegcdes em termos de oportunidades
para mulheres e diferencas salariais entre homeanslieeres no ambiente organizacional

ainda sdo observados ( CAMBOTA & PONTES, 2007; ROZ®B07)

Na amostra utilizada a percepg¢édo de equidade detuoptade entre 0s géneros nao
apresentou qualquer relacdo direta com a satisfdgaoulher no trabalho. Este pode estar
relacionado a diferentes fatores. Por exemploséipel que outras caracteristicas do trabalho
e caracteristicas pessoais, influenciam mais dirtée a satisfacdo no trabalho do que a
percepcdo de discriminacdo. No entanto, esta € absarvacdo surpreendente, pois pode
sugerir que as mulheres ja se habituaram ao mexdmd@balho como sendo um ambiente
desigual, de modo que esta observacao nao € &@ame para as suas atitudes em relacéo ao
emprego atual. Nessa amostra, a importancia daltraipara a mulher aparece como o fator
mais diretamente relacionado com a sua satisfaCiocomportamento de cidadania
organizacional parece ser influenciado pela peé&eme desigualdade de oportunidades.
Contudo, na presente amostra, as varidveis rekdéen ao nivel hierarquico,
conscienciosidade e satisfacdo no trabalho, apareceno significativamente relacionadas
com cidadania organizacional, corroborando os amshed outras pesquisas. E possivel que a
cidadania organizacional seja mais influenciadageixperiéncias de trabalho relativas as
responsabilidades e por tracos pessoais do quevipelacia da desigualdade entre géneros.
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Por outro lado, os resultados indicam que tantualdade de oportunidades entre os géneros
e a percepcao de coletivismo influenciam a interg@omulheres de deixar as empresas onde
trabalham. Quanto maior o coletivismo, maior a idade entre os géneros, menor a intencao

de deixar a empresa, corroborando para a hipotegeab da pesquisa.

Comparando as profissionais brasileiras e espamhaaperava-se que mulheres de
nacionalidade espanhola tivessem uma vivéncia dggulddade entre os géneros mais

consequente do que as brasileiras, e assim, ashedas estariam menos satisfeitas com os
seus empregos, mais dispostas a trocar de empregaas dispostas aos comportamentos de
cidadania quando encontrassem a desigualdade demipades no trabalho. Ainda, a analise

exploratoria dos possiveis antecedentes da dis@géio revelou que a personalidade da
mulher, isto €, seu nivel pessoal de conscien@dsiesta positivamente relacionado com a

percepcéao de igualdade.

Do ponto de vista tedrico, os achados contribuera pa afirmativas de Cambota e seus
colaboradores (2002), quando demonstram que aiRddem®m muitas questdes a serem

exploradas para entender quais os efeitos damisat¢ao por género para uma organizagao.

Do ponto de vista pratico, a amostra levantou atbge de que possivelmente as mulheres ja
se habituaram ao mercado de trabalho como sendambiiente desigual, de modo que esta
observacdo ndo é tdo relevante para as suas atiémdeelacdo ao emprego atual. Nessa
amostra, a importancia do trabalho para a mulharege como o fator mais diretamente

relacionado com a sua satisfacdo do que a equielaiie os géneros. E possivel também

sugerir que na préatica, mulheres mais consciergics# também aquelas que percebem
maior desigualdade de oportunidades comparativanas homens no trabalho. Além disso,

os resultados também sugerem que mulheres em hieeiquicos mais altos da empresa

percebem relativamente menos desigualdade do guellasres em niveis hierarquicos mais

baixos.
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7.1 LimitacOes do Método
Uma das limitacées mais significativas desta pesqgigi o fato da amostra ser relativamente
peguena. Possivelmente uma amostra contendo unn marero de profissionais brasileiras

e espanholas, poderiam trazer um maior conhecinugsgas culturas.

Embora a pesquisa de campo quantitativa baseada&stionarios aumente a validade
externa, € possivel que haja um comprometimeni@ligade interna, visto a amostra ser de
conveniéncia e 0s respondentes voluntarios, apgsauma restricdo do publico alvo
escolhido, que foram mulheres que trabalham e astesl de pos-graduacdo ou mestrado,

mesmo assim, ndo existe o rigor de controle ex@sians.

E importante ressalvar também o risco dos resudtagoem sido influenciados pela
possibilidade de algumas mulheres terem respordikdforma politicamente correta, o que

pode ter desviado as respostas da realidade.

Outra limitagdo do método foi que parte de suacapfio foi realizada a distancia, através de
e-mail o que pode ter impedido uma parcela de refgdes a sanarem suas duvidas, com

relacdo aos questiondarios, caso existissem.

7.2. Sugestdes para futuras pesquisas

Como sugestao para futuras pesquisas, sugere-daramamostra para mulheres estudantes
de outras organizacdes, tanto no Brasil quando smartha. Outro possivel ajuste para
contribuir no entendimento da percepcao de deslgdal entre os géneros seria adaptar o

questionario com questdes que identificassem @fsiitas pessoais para tracar melhor o
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perfil das respondentes, a fim de entender se essasteristicas podem influenciar na

satisfacao no trabalho.
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8. Apéndices

8.1 Introducgéo do Questionario ( Portugles)
Cara participante,
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O presente questionario faz parte de um estud@atead sobre as experiéncias das mulheres
em seu ambiente de trabalho. Suas respostas vaautas a avancar o conhecimento que
temos hoje em relacdo a esse tema. Nao existerostaspcertas ou erradas; n0s estamos
simplesmente interessados nas suas opinides. Mast@ importante que vocé responda as
guestbes com total sinceridade. Para isso, garastinsigilo dos dados e néo sera necessario
mencionar nenhuma informacdo que permita identiftogé. Além disso, nenhuma empresa
ou pessoa além dos pesquisadores tera acessoembiwmgrios aplicados. Os dados de todos
0s participantes serdo agregados e analisadostenosginto. Deve levar aproximadamente
10 minutos para vocé completar o questionario. [@réicipacdo € voluntaria - caso vocé

deseje abandonar a pesquisa, podera fazé-lo auguagpmento.
Agradecemos sua colaboracéo.
Priscila Braga

Aluna de Mestrado das Faculdades IBMEC/RJ - Brasil

8.2 Questionario ( Portugués)

Questionario

| - A questdo a seguir se refere a importanciaalmatho em sua vida. Indique usando a escala
abaixo qual a importancia do trabalho para vocé.

C ) C ) () )y ) () C )

1 2 3 4 5 6 7
o trabalho é uma o trabalho é uma
das coisamenos das coisamais
importantes da importantes da
minha vida minha vida

Il - Os itens a seguir se referem ao grau de edéidas condicdes de trabalhongheres e
homens que ocupam 0s mesmos cargusorganiza¢cao onde vocé esta empregada
Indique usando a escala de 5 niveis abaixo at@aue vocé concorda que estas afirmacdes
se aplicam a sua empresa.
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1=discordo totalmente 2=discordo 3=neutro 4=concordo 5=concordo totalmente

Mulheres e homens em cargos similares tém as mexpoasinidades de promocao.
Os critérios aplicados para promover mulheres egingrsdo 0s mesmos.

Mulheres e homens em cargos similares séo tratto®sma forma por seus supervisores.
Mulheres e homens em cargos similares tém as megoatsinidades no trabalho.

PN

[ll - Os itens a seguir se referem a como vocé&aeesem relacdo a seu emprego atual e a
empresa onde trabalha. Indique usando a escalaideis abaixo até que ponto as
afirmacdes se aplicam a vocé.

1=discordo totalmente 2=discordo 3=neutro 4=concordo 5=concordo totalmente

De forma geral eu estou satisfeita com meu emprego

De forma geral eu ndo gosto do meu emprego

Em geral, eu gosto de trabalhar na empresa onde estpregado

Quando alguém critica a organizacdo é como seessivme criticando pessoalmente
Eu tenho grande interesse em saber o que os @aingam sobre

a organizacao onde trabalho

Para mim, o sucesso da organizacdo onde trabalbme se fosse meu sucesso pessoal
Quando eu me refiro a organizacdo onde traballhapieedigo “nés” ao invés de “eles”
Quando alguém elogia a organizacao onde trabatiomné se estivesse me elogiando
pessoalmente

©O|OINO I~ W =

IV - Utilize a escala abaixo para indicar a suangéio de deixar a empresa onde trabalha
atualmente, colocando ao lado dos itens o niumerarglhor corresponder ao seu caso.

1 2 3 4 S
Muito improvavel; Improvavel; Neutro Provavel; Muito provavel;
nenhuma intengdo ndo tem intencéo intenciona sair da esta determinada a
de sair; tem certeza de sair da empresa; empresa; tem sair; tem certeza
absoluta de que ndo tem certeza de que certeza de que absoluta de que
saira da empresa. ndo saira da saira da empresa. saira da empresa.
empresa

1.Vocé tem intengéo de se desligar da empresa ngsim® 12 meses?

2.Qual a probabilidade de vocé se desligar voluntaige da organizagédo nos proximos 12
meses?

3.Qual o seu grau de certeza de que pretende dedxganizacao nos préximos 12 meses?

V - Os itens a seguir se referem a como vocé de semrelacdo a seu trabalho. Indique
usando a escala de 5 niveis abaixo até que pooécamcorda que as afirmacdes se aplicam
a voce.

1=discordo totalmente 2=discordo 3=neutro 4=concordo 5=concordo totalmente

1. Tenho me sentido nervosa e agitada em func&aedatrabalho

2. Meu trabalho me afeta mais do que deveria

3. Em véarios momentos meu trabalho me deixa niuitada

4. Algumas vezes sinto um aperto no peito quarts@no meu trabalho
5. Eu me sinto culpada quando estou de folga
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VI - Dentre as opgoes abaixo, escolha a que medfida seu sentimento em relacéo ao papel
do trabalho em sua vidilarque uma Unica alternativa.

A. Trabalho apenas para ganhar meu salario final doenm@anter minha independéncia
financeira

B. Trabalho porque tenho expectativas pessoais deitesto; quero fazer carreira.

C. Trabalho porque gosto do que faco; sinto prazeealkzar minhas atividades profissiona|is.

VII - As questdes a seguir se referem a suas g@radbre diversos aspectos da vida. Indique
usando a escala de 5 niveis abaixo até que pooécamcorda com as afirmacodes.

1=discordo totalmente 2=discordo 3=neutro 4=concordo 5=concordo totalmente

1. Eu prefiro depender de mim mais do que dos outros

2. Eu conto comigo na maior parte do tempo, eu rargerento com 0s outros.
3. Eu frequentemente faco o que é importante para mim.

4. Minha identidade pessoal, independente dos ow@nuslito importante para mim.
5. E importante que eu faca meu trabalho melhor dogumitros

6. Vencer é tudo

7. Competicdo é a lei da natureza

8. Quando outra pessoa faz melhor do que eu, euditsmte provocado

9. Se um companheiro de trabalho recebesse um prémine sentiria orgulhoso
10. O bem estar de meus companheiros de trabalho étanp®para mim

11. Para mim, o prazer é passar tempo com 0S outros.

12. Eu me sinto bem quando coopero com 0S outros

13. Pais e filhos devem ficar juntos tanto quanto pessi

14. E minha obrigacdo tomar conta de minha familia,meeguando eu tenho que

sacrificar o que eu quero

15. Os membros de uma familia devem permanecer jumdosimporta que sacrificios
sejam necessarios

16. E importante para mim respeitar as decisdes tonlasneu grupo

17. Pessoas em niveis organizacionais mais baixos deterder as requisicdes de
pessoas em niveis mais elevados sem questionamento.

18. Pessoas em niveis organizacionais mais baixosengordter muito poder na
organizacao.

19. Em questbes de trabalho, gerentes tém o direigsplerar obediéncia de seus
subordinados.

20. As pessoas se ddo melhor se ndo questionaremisS8agedos que estdo em posicoes
de autoridade.

21. Mesmo que um funcionario ache que merece um saf@ior, seria desrespeitoso
pedir aumento ao seu gerente.

22. Empregados ndo devem expressar suas discordanciasisl supervisores.

VIII - As proximas frases descrevem alguns compoetatos. Use a mesma escala acima para
indicar até que ponto as frases descrevem vooéraia forecisa. Pense em como vocé € de
maneira geral, e ndo como gostaria de ser no fuResponda de forma sincera.

1. Estou sempre pronta e preparada
2. Presto aten¢éo nos detalhes
3. Realizo tarefas prontamente
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4. Gosto das coisas em ordem

5. Sigo programacoes a risca

6. Sou minucioso em meu trabalho

7. Frequentemente esqueco de colocar os objesosenis lugares
8

9

1

. Fujo de minhas responsabilidades
. Sou bagunceira
0. Nao prezo pela organizacao

VIX - Abaixo vocé encontrard frases com descrigigesituacdes que podem acontecer com
VOCE, na sua organizacao. Utilize a escala abaraipdicar a freqiiéncia com que estas
situacdes ocorrem com VOCE.

1 2 3 4 5 6 7
Nunca Muito Raramente Algumas Frequentemente Muito Sempre
raramente vezes frequentemente
1. Ajudo os colegas de trabalho com suas tarefas guelad estdo ausentes
2. Sou pontual na chegada no trabalho pela manhaseoagénoco
3. Ofereco-me para realizar tarefas ndo formalmerniggdas pelo meu cargo
4. Faco vérias pausas durante o expediente
5. Tomo a iniciativa de orientar novos funcionariossme ndo fazendo parte de

minhas obriga¢des

Dedico-me além do meu papel, permanecendo no tx@bd#m do horario previsto.

Ajudo meus colegas quando suas cargas de trabatmensam

Reduzo meu ritmo de trabalho préximo ao final dpeelente

Comunico antecipadamente quando preciso faltaiadalho

10 Gasto um tempo consideravel tratando de assunsssais ao telefone

11.S0 tiro licengas para tratar de assuntos extrenmanegentes

12.Concentro-me nas minhas responsabilidades

13.Faco sugestdes inovadoras para a melhora da qialidaunidade

14.N4o tiro folgas extras

15.Comparec¢o a eventos ndo exigidos pela organizagd®,que ajudam na imagem
global da empresa.

16.N&o gasto tempo batendo papo durante o expediente

©|0|Njo

Qual a sua nacionalidade: ( ) Brasileiro )(Espanhol () Americano
Qual é sua idade ? anos

Qual seu género? () Mulher ( ) Homem

Quantos anos de experiéncia de trabalho em peiritefiral vocé tem?___ anos
Vocé esta empregado atualmente? () Sim)(Nao

Quantas horas vocé trabalha por semana ? as hor

Em que setor vocé trabalha? ( ) Industria ) Comeércio () Servigos

SQe@ ™o a0 Ty

Qual seu nivel hierarquico no emprego atual?
(1) Empregado
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(2) Supervisor (um nivel de subordinados)
(3) Gerente (um nivel de supervisores subordijados
(4) Diretor/Executivo (um nivel de gerentes subwados)

I. Aproximadamente, quantos empregados tem a empnesavocé trabalha?
j.  Em que tipo de empresa vocé trabalha?

() Empresa Publica/Governamental () Empresa Privada Multinacional
() Empresa Privada Nacional ( ) Empresa Social/Terceiro Setor
k. Qual o sexo de seu chefe imediato? ( ) Mulher ) Homem

8.3 Introducgéo do Questionario (Espanhol)
El actual cuestionario es parte de un estudio ag@oesobre las experiencias de las mujeres
en su ambiente de trabajo. Sus respuestas valen gardarnos en conocer mas en
profundidad este tema. No existen respuestas giertancorrectas; estamos simplemente
interesados en sus opiniones. Pero es muy impertgné usted, cuando conteste las

preguntas, lo haga con la mayor sinceridad. P&oa g@rantizamos la confidencialidad de los

datos y la no mencion de nombres de los partiogsant

Por otra parte, ninguna compaiiia o persona madeali@s investigadores involucrados tendra
acceso a dichos cuestionarios. Le tomara aprodmadte 10 minutos terminar el
cuestionario. Su participacion es voluntaria -caso de que usted desee abandonar la

investigacién, pueda hacerlo en cualquier momento.

Al acabar el cuestionario, haga el ultimo esfueemoEVIARLO COMPLETADO A LA

SIGUIENTE DIRECCION: p.bragabz@gmail.com
Muchas gracias por su contribucion.

Priscila Alvim (Investigadora de la Universidadri@a 1ll de Madrid y IBMEC Business

School ( Rio de Janeiro, Brasil).

59



8.4 Questionario ( Espanhol)

Cuestionario

1. La siguiente pregunta se relaciona con la importancia del trabajo en su vida.
Debajo en uno de los cuadrados utilizando la letra X, marque cual nivel de importancia del mismo para usted: Marcando X en
el cuadrado 1 se considera el trabajo menos importante y 7 mas importante.

El trabajo es una de las cosas menos El trabajo es una de las cosas mas importantes de mi vida
importantes de mi vida

ga b wN PP

2. El articulo a seguir se relaciona con el grado de imparcialidad en las condiciones del trabajo de las mujeres y
de los hombres que ocupan las mismas posiciones en la organizacion que les emplea.

Marque en los cuadrados de la izquierda -de acuerdo con la escala de abajo de 5 niveles- hasta qué punto usted esta de
acuerdo con las siguientes afirmaciones, aplicadas a su compafiia.

Muy en desacuerdo
Desacuerdo;

Neutro;

De acuerdo;
Totalmente de acuerdo

Mujeres y hombres en posiciones similares tienen las mismas oportunidades ocasiones de promocion.
Los criterios aplicados para promocionar mujeres y hombres son los mismos.

Los supervisores tratan de igual manera a mujeres y hombres en posiciones similares.

Mujeres y hombres en posiciones similares tienen las mismas oportunidades en el trabajo.

g b~ WN P

3. El articulo a seguir se refiere a cémo usted se siente en relacion a su trabajo actual y a la compafiia en
donde trabaja.

Marque en los cuadrados de la izquierda - de acuerdo con la escala de abajo de 5 niveles - en qué grado estas afirmaciones
hacen referencia a su situacion.

Muy en desacuerdo
Desacuerdo;

Neutro;

De acuerdo;
Totalmente de acuerdo

De forma general estoy satisfecha con mi trabajo

En general NO estoy satisfecho/a con mi trabajo

En general, me gusta trabajar en la empresa donde estoy ahora.

Cuando hacen una critica a mi organizacion, es como si estuviesen criticandome a mi personalmente.
Me interesa mucho saber lo que piensan los otros sobre la organizacién donde trabajo.
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Para mi, el éxito de la organizacion donde trabajo es como si fuese mi éxito personal.
Cuando me refiero a la organizacion donde trabajo, siempre hablo de “nosotros” y no de
“ellos”.

Cuando alguien elogia la organizacion donde trabajo es como si me estuviesen elogiando.

g b W N PP

4. Utilice la escala de abajo para indicar su intencion de dejar/ salir de la empresa donde trabaja actualmente,
marcando a lado de los items el nimero que mejor corresponde a cada caso.

Muy improbable; ninguna intencién de salir; tengo la seguridad total de que no voy a salir.
Improbable; no tengo intencion de salir de la empresa. Estoy segura que no voy a salir.
Neutro

Probablemente voy a salir de la empresa; Estoy confiada en que si.

Muy probable; estoy determinada a salir; estoy totalmente segura de que saldré.

¢ Cual la probabilidad de que usted salga voluntariamente de su organizacion en los préximos 12 meses?

g b WN PP

5. Los items siguientes se refieren a como usted se siente en relacién a su trabajo.

Indique utilizando la escala de 5 grados mas abajo hasta qué punto usted esta de acuerdo con las afirmaciones
en lo referente a su situacion.

Muy en desacuerdo
Desacuerdo;

Neutro;

De acuerdo;
Totalmente de acuerdo

Me siento nerviosa y preocupada por culpa de mi trabajo.

Siento que mi trabajo me afecta mas de lo que deberia.

En muchos momentos mi trabajo me hace perder la paciencia y me irrita.
Algunas veces siento un agobio muy fuerte cuando pienso en mi trabajo.
Me siento culpable cuando estoy de vacaciones.

6. De las opciones de abajo, elija la que mejor refleje su sensacion en relacion al papel del trabajo en su vida.
Marque con un X solamente una Unica respuesta en el cuadrado del izquierda.

Trabajo solamente para ganar mi salario a fin de mes y mantener mi independencia financiera.
Trabajo porque tengo expectativas personales de crecer; me gustaria desarrollar una carrera
profesional

Trabajo porque me gusta lo que hago; me place realizar mis actividades profesionales.

w N

7. Las siguientes preguntas se refieren a sus opiniones sobre distintos aspectos de la vida.
Indique utilizando la escala de 5 grados de abajo hasta qué punto usted esta de acuerdo con las afirmaciones siguientes.

Muy en desacuerdo
Desacuerdo;
Neutro;
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4 De acuerdo;
5 Totalmente de acuerdo

Me gusta depender mas de mi misma que de los otros.

Yo cuento conmigo mayor parte del tiempo, y muy poco con los otros.
Frecuentemente hago lo que es mas importante para mi.

Mi identidad personal, independientemente del resto, es muy importante para mi.
Es importante el hacer mi trabajo mejor que los otros.

Vencer es todo.

La competicion es la ley de la naturaleza.

Cuando otra persona lo hace mejor que yo, me tenso y me y me siento retada.
Si un compafiero de trabajo recibiese un premio, yo me sentiria orgullosa.

El bienestar de mi compafieros de trabajo es importante para mi.

Para mi, el placer esta en pasar un buen rato con los otros.

Me siento bien cuando coopero con los demas.

Padres e hijos deben estar juntos el mayor tiempo posible.

Es mi obligacién cuidar de mi familia, aunque tenga que sacrificar lo que quiero.
Los miembros de una familia deben permanecer juntos, no importa el sacrificio necesario.
Es importante para mi respetar las decisiones que mi grupo tome.

Las personas en niveles jerarquicos mas bajos deben atender las solicitudes de personas en niveles mas elevados sin
ponerlas en cuestion.

Las personas en niveles jerarquicos mas bajos no deben tener mucho poder en la organizacion.
En temas de trabajo, los jefes tienen derecho a esperar obediencia de sus subordinados.
Las personas funcionan mejor si no cuestionan las decisiones de los que estan en posiciones de autoridad.

Aungue un funcionario crea que merece un salario mejor, seria irrespetuoso solicitar un aumento.
Los empleados no deben expresar sus desacuerdos con supervisores.

8. Las préximas frases describen algunos comportamientos
Utilice la misma escala de arriba - de 1 asta 5 - para indicar hasta qué punto las mismas la describen a usted de
una manera correcta.

Piense en cémo es usted "de manera general"y NO c6  mo le gustaria ser en el futuro. Conteste de
manera sincera.

Estoy siempre lista y preparada

Presto atencién a los detalles

Realizo mis tareas a tiempo

Me gustan las cosas en orden

Sigo los cronogramas al milimetro

Soy minuciosa en mi trabajo

Suelo olvidarme de poner las cosas en su lugar
Huyo de mis responsabilidades

Soy desordenada

Estoy comprometida con mi empresa

9. Abajo encontrara unas frases describiendo ciertas situaciones que pueden ocurrirle en su organizacion.
Utilice La escala de abajo para indicar la frecuencia con la que estas situaciones le ocurren a usted.
Ayudo a mis compafieros de trabajo con sus tareas cuando estan ausentes

Soy puntual llegando al trabajo por la mafiana y después de comer
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Me suelo ofrecer para tareas que normalmente no me las exige mi cargo
Hago varias pausas durante el dia

Tengo la iniciativa de orientar a nuevos compafieros, aunque no sea parte de mis tareas, incluso dejando de lado
mis obligaciones

Hago mas de lo que me piden, quedandome incluso mas tiempo del horario previsto

Ayudo a mis compafieros cuando tienen exceso de trabajo

Reduzco mi ritmo de trabajo cuando se acerca la hora de cierre

Comunico con antelaciéon cuando tengo que faltar al trabajo

Gasto demasiado tiempo tratando asuntos personales al teléfono

Solo falto cuando tengo que tratar asuntos muy urgentes

Me concentro en mis responsabilidades

Hago sugerencias innovadoras para mejorar la calidad del departamento

No me cojo vacaciones extras

Asisto a eventos no exigidos por la organizacién, pero que ayudan a mejorar la imagen global de la misma

No pierdo mi tiempo "chismorreando"” durante las horas de trabajo

¢, Cuadl es su edad?

¢ Cuantos afios de experiencia de trabajo a tiempo completo tiene usted?
¢, Cuantas horas trabaja por semana?
¢En qué sector trabaja?

e o o o

Industria
Comercio
Servicio
Otro:

e. ¢Como cual desees puestos se identifica mejor?

Empleado sin subordinados
Supervisora - com um nivel de subordinados
Gerente - con un nivel de supervisores subordinados
Director/Ejecutivo - con un nivel de gerentes supervisados
f.  ¢Aproximadamente, cuantos empleados tiene la empresa donde trabaja?

g. ¢Enquétipo de empresa trabaja?

Empresa Publica/Gobierno
Empresa Privada
Nacional
Empresa Privada Multinacional
Empresa Social/ 3° Sector
h.  Qué sexo tiene su jefe directo?
Mujer
Hombre
GRACIAS! ACABA DE COMPLETAR EL CUESTIONARIO.
Al acabar el cuestionario, haga el ultimo esfuerzo em ENVIARLO COMPLETADO A LA SIGUIENTE DIRECCION:
p.bragabz@gmail.com
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Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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