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Desigualdade de género no trabalho: reflexos

nas atitudes das mulheres e em sua intencao

de deixar a empresa

Palavras-chave:

RESUMO

Flavia de Souza Costa Neves Cavazotte
Lucia Barbosa de Oliveira
Liliana Carneiro de Miranda

Asrelacdes de género no universo do trabal ho ainda sdo marcadas
por importantes assimetrias, especialmente quando se trata do
nivel salarial e do acesso a posi¢cdes de maior responsabilida-
de dentro das organizagdes. Neste estudo, procura-se investigar
se a percepcdo de desigualdade na distribuic&o e nos critérios de
alocacdo de recompensas aplicados as mulheres influencia sua
satisfac8o com o trabalho e sua identificagdo com a organizacao
em que atuam. Além disso, verifica-se se 0 sentido do trabalho
modera os efeitos da percepcdo de desigual dade de género sobre
as atitudes das mulheres, intensificando-o entre aquelas para as
quaisaorientacdo parao trabal ho estd mais centralmente vinculada
a suaidentidade. No estudo, analisam-se essas relagdes em uma
amostrade 172 mulheres com nivel deinstrucdo superior completo,
gue atuam na cidade do Rio de Janeiro em diversos tipos de or-
ganizacdes e em diferentes segmentos de mercado. Os resultados
observados sugerem que a percepcdo de desigual dade tem impacto
negativo sobre as atitudes das mul heres com relagao a seu emprego
easorganizacBes que asempregam; o sentido do trabalho apresenta
os efeitos moderadores teori zados; e, por meio de seus efeitos so-
bre as atitudes das mulheres, a percep¢édo de desigualdade afeta
significativamente suaintencédo de deixar aempresa.

desigualdade, género, satisfacéo no trabal ho,
identificacdo, intencéo de deixar aempresa.

1. INTRODUCAO

Ao longo das Ultimas décadas, as mulheres vém conquistando espagos
sociais, profissionais, culturais e politicos que tradi cional mente eram reservados
apenas aos homens. No entanto, as assimetrias ainda sdo marcantes no universo
profissional: ha diferencas sistemaéticas entre oportunidades e ganhos salariais
de homens e mulheres em cargos similares (GIUBERTI e MENEZES-FILHO,
2005; CAMBOTA e PONTES, 2007) e o nimero de mulheres em posicoes de
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gestéo executivaaindaélimitado (BRUSCHINI e PUPPIN, 2004;
COLLINSeSINGH, 2006). Umavez que aparticipacéo feminina
na forca de trabalho tem crescido (IBGE, 2006) e as pressdes
por inclusdo ejustica sdo cadavez maisfortes e consequentes,
0 problema contumaz da discriminagdo de género torna-se
também imperativo paraas organizaces. Na presente pesquisa,
tem-se o intuito de ampliar as discussfes sobre a questéo,
analisando as consegquéncias negativas da discriminagdo de
género sobre as atitudes e 0 comportamento de mulheres em
relagdo as organizagBes em que atuam.

A partir deum estudo quantitativo, examinaram-seasimpli-
cacdes diretas da percepgéo de discriminacdo de género para
a satisfagdo da mulher com seu emprego e sua identificagéo
com aorganizagdo que aemprega, bem como os efeitos dessas
atitudes naintencdo damulher de demitir-se daempresa. Além
disso, a pesquisatambém investigou se asinfluéncias contra-
producentes da percepcao de discriminagdo sobre as atitudes
femininas foram exacerbadas em fungdo do sentido que o tra-
balho assume para as mulheres.

A premissa que norteiatal proposicédo é a de que, quanto
mais profundafor aorientagcdo damulher parao trabaho, mais
drésticas serdo as consequéncias da percepcdo de injustica e
discriminagéo sobre suas atitudes em relagéo ao emprego e a
organizagdo. Dado que o sentido do trabalho varia de pessoa
para pessoa e que sua centralidade na vida de um individuo
esta associada com o grau de envolvimento e a dedicagdo as
atividades profissionais (HARPAZ, 2002), os desdobramentos
da discriminacéo de género para a gestdo de pessoas nas
organizacOes serdo aindamais adversosvis-a-vistal premissa.

N&o foi encontrado nasliteraturas nacional einternacional
estudo que abordasse especificamente essas relacfes, o que
avaliza a contribuicdo singular desta pesquisa para o enten-
dimento do fendmeno da desigual dade de género no mercado
de trabalho, particularmente de suas consequéncias. Além
disso, em umaépocanaqual aretencéo detal entoseareducdo
de custos de rotatividade sdo consideradasiniciativas capitais
nas empresas (por exemplo, SHAW et al., 2005), as questdes
relacionadas aforcade trabalho femininae aseu vinculo com
as organizagdes também parecem particularmente relevantes
do ponto de vista gerencial. Reduzir a discriminagéo contra
mulheres, além de se fazer mister do ponto de vista moral,
também contribui paramaior eficaciaorganizacional, namedida
em gue se estariaevitando aperdade profissionais, principal-
mente aguelas que tém o trabalho como um elemento mais
profundamente rel evante em suavida

2. REVISAO DA LITERATURA E HIPOTESES DE
PESQUISA

2.1. A desigualdade de género no mercado de trabalho

Apesar dos retrocessos ap0os 0 armisticio, a deflagracéo
da Primeira GuerraMundial € em geral considerada o marco

histérico apartir do qual apresencada mulher no mercado de

trabalho comegaaampliar-se. Conforme sugere Betiol (2000,

p.3):

 “@éinegavel queaguerraconstituiu-se em experiénciassigni-
ficativas, de liberdade e de responsabilidade, e mostrou que
amulher era capaz de manusear instrumentos e técnicas que
desconhecia, destruindo as barreiras entre trabal hos mascu-
linosefemininos’.

No pos-guerra, o setor tercidrio e as profissdes liberais
comegcam aempregar mulheres e é também nesse periodo que
seregistraaabertura de cursos que deram amulher o acesso a
universidade (THEBAUD, 1991).

No cenério nacional, a participagdo damulher no mercado
de trabalho vem crescendo de forma significativa e constante
desde adécadade 1970. Se apenas 18% das mulheres brasilei-
rastrabalhavam em 1970 (FUNDACAO CARLOSCHAGAS,
2008), em 2005 esse niimero cresceu paramaisde 53% —contra
73,6% entre oshomens (IBGE, 2006). A despeito desse cenario
favoravel de um ponto de vista estritamente quantitativo, a
desigual dade de género nas organizagdes aindaé umarealida-
deno Brasil eno mundo. Carvalho, Carvalho e Carvalho (2001,
p.1) ressaltam que:
 “as diferencgas entre os sexos tém sido percebidas através

dahistéria, ndo apenas como diferencas, mas sobretudo co-
mo sinais de superioridade do masculino sobre o feminino”.

A desigual dade de direitos e oportunidades entre mulheres
e homens nas organiza¢8es € um fendmeno téo predominante
no mundo, que seu enfrentamento setornou umadas principais
bandeiras da organizag&o mundial do trabalho (OIT, 2008).

Podem-se destacar trés mecanismos por meio dos quais a
desigualdade de género se reproduz no mercado de trabal ho.
Em primeiro lugar, existeadiscriminagéo salarial pura, jaque
o0s homens tendem areceber remuneragdo superior adas mu-
Iheres em ocupacdes idénticas (GIUBERTI e MENEZES-FI-
LHO, 2005; ROTH, 2007). Em segundo lugar, ocorre achama-
da segregacdo ocupacional, pelo fato de as mulheres, em ge-
ral, ocuparem postos de trabalho menos qualificados e mais
mal remunerados do que os dos homens (SOUZA e GUIMA-
RAES, 2000; LAVINAS, 2001; CAMBOTA e PONTES, 2007).
Além disso, observa-se adificuldade de ascensdo profissional
das mulheres, fendmeno para o qual foi cunhada a expresséo
teto de vidro (glass ceiling), entendida como uma sutil mas
forte barreira que bloqueariaapromocéo de mulheres e mi-
norias aos niveis superiores da hierarquia nas organizactes
(MORRISON eGLINOW, 1990; STEIL , 1997).

Com o processo de reestruturagao produtiva e a tentativa
de alavancar resultados a partir do estimulo acriatividadee a
flexibilidade no ambiente organizacional, tem-se observado
maior valorizagdo dadiversidade naformagéo dos quadros de
pessoal. Esse cenario, apesar de mais receptivo as mulheres,
deve ser analisado com cautela, pois as evidéncias seguem
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apontando paraa persisténcia da discriminacdo de género nas
empresas. Martin (2000) sistematizou os resultados de 14 pes-
quisas e concluiu que as mulheres sdo segregadas em termos
ocupacionais, sdo avaliadas injustamente e recebem remu-
neragdo inferior ados homens em fungdes equival entes. Souza
e Guimaraes (2000) notaram que, apesar da maior aberturaa
entrada de mulheres nas organi zag6es, ndo séo todos 0s postos
que se mostram disponiveis paraelas. Cargos que exigem maior
qualificagdo ou que apresentam maiores possibilidades de
ascensdo na carreira ainda sdo ocupados predominantemente
por homens. Numa pesquisacom ex-alunos do curso de admi-
nistrac&o de umainstituicéo de ensino paulista, Betiol (2000)
também encontrou evidéncias do fendmeno do teto de vidro
nas organizagdes brasileiras. Entre as mulheres pesguisadas,
nenhumaocupava, entdo, o primeiro escal 8o das organi zactes
em que trabalhava, contra 17,6% dos homens.

Deacordo com Dipboye e Colella (2005), adiscriminagédo
refere-se adiferenciagdo entre pessoas em processos de toma-
da de decisdo, bem como a demonstragéo de desigualdade no
tratamento de pessoas com base em vieses injustos. Nesta pes-
quisa, a atengdo direciona-se para a percepcéo de desigual-
dade entre mulheres e homens no tocante a al ocagdo de recom-
pensas (por exemplo, salérios, aumentos, promogdes) e aapli-
cagdo de critérios na determinagdo de tal alocagdo nas orga-
nizacOes. Na literatura organizacional, o conceito de justica
distributivarefere-se ao dominio da percepcao de equidade na
alocacdo de recompensas; e 0 conceito de justica procedi-
mental, ao dominio da percepcdo de equidade nos critérios e
processos de decisdo sobre alocagédo de recompensas (COL-
QUITT, 2001). Dessaforma, o texto respalda-se, em parte, nas
pesquisasjarealizadas sobre essas duas dimensdes da justica,
que se referem especificamente a recompensas, quando da
argumentacao e dainvestigacéo empirica sobre adesigualdade
de género e seu efeito sobre as atitudes e o comportamento
das mulheres no trabalho. Apesar de haver outros dominios
da justica organizacional, especificamente no trato das di-
mensdes da justica interacional, 0 enfoque neste caso recai
sobre aspectos interpessoais mais diretamente relacionados
as acdes do supervisor, que, embora possam estar sujeitos a
questdes de género (como o assédio sexual), estdo além do
escopo desta pesquisa.

2.2. Desigualdade de género: efeitos sobre a satisfagdo
no trabalho

Segundo Spector (2002), a satisfacdo no trabalho é uma
variavel atitudinal quereflete como apessoase sente emrelagdo
a seu emprego de forma geral e a seus diferentes aspectos ou
dimensBes. Entre as dimensdes do trabalho mais estudadas, o
autor destaca as recompensas (salario, beneficios e oportuni-
dades de promocéo) e o relacionamento com outras pessoas
no ambiente de trabalho (supervisores e colegas), além das
condictes de trabalho e da natureza do trabalho em si.

Quanto a suas causas, Spector (2002) observa que a satis-
fac8o parece ser influenciada por trés conjuntos de fatores:
tracos pessoais dos funcionarios, caracteristicas das organi-
zagdes e elementos inerentes a adequacdo pessoa-trabalho.
No Brasil, Tamayo (2000), por exemplo, estudou arelagdo entre
tragos pessoais, especificamente no que se refere aos valores
do individuo e sua satisfag&o no trabalho. Ja Costae Mazzilli
(2001) procuraram investigar caracteristicas e condi¢des do
trabalho — tipo de atividade desempenhada, remuneracéo,
perspectivas de ascensdo, entre outros — associadas a satis-
facdo ou ainsatisfacdo. Neste estudo, o foco concentra-se na
percepcao de caracteristicas do ambiente organizacional como
seu determinante, mais especialmente na percepcao de desi-
gualdade de género.

Estudos acumulados ao longo dos anos sobre a percepcéo
de disparidades na distribui¢ado e nos critérios de alocagdo de
recompensas indicam haver uma forte associagdo entre essas
duas dimensdes — a percepcdo de justica e a satisfagdo no
trabal ho —tanto no exterior (por exemplo, COLQUITT, 2001)
como no Brasil (por exemplo, FERREIRA e SIQUEIRA, 2005).
Dessa forma, é de se esperar que a percepcéo de vieses de
género em tais dominios afete igual mente atitudes e compor-
tamentos das mulheres para com seus empregos. Apesar de
n&o se terem encontrado no Brasil estudos que investigassem
essa questéo em particular, apesquisade Ferreirae Siqueira
(2005) evidenciou a associagdo entre a justica nas préticas
de remuneracao e atitudes e comportamentos dosindividuos
em geral. Pesquisas internacionais que discutem o assunto
indicam que, comparativamente aos homens, as mulheres
apresentam maior queda no nivel de satisfagdo quando
observam discriminagdo de género no ambiente de trabalho
(FOLEY, NGO e WONG, 2005). Além do mais, Shaffer et al.
(2000) observaram os efeitos negativos da percepcéo dadesi-
gualdade de género sobre a satisfacdo de mulheres com seu
emprego em trésdiferentes|ocalidades, Estados Unidos, Chi-
naeHong Kong. Nesta pesquisa, realizada com umaamos-
tra de mulheres brasileiras, também se propfe essa mesma
relacdo.

Hipétese 1 — Quanto maisfortefor o viésde género percebi-
do nadistribui¢&o e nos critérios de alocagdo de
recompensas na empresa, menor serd a satis-
fac@o damulher com seu emprego atual.

2.3. Desigualdade de género: efeitos sobre a identificacdo
com a organizacao

A identificacdo com uma organizagdo diz respeito a vin-
culagdo afetivo-cognitiva entre o individuo e aempresa onde
trabalha — estar identificado com a empresa significa ter sua
identidade pessoal conectada a identidade da organizac&o.
Dutton, Dukerich e Harquail (1994, p.242) elucidam esse
processo psicoldgico sugerindo que:
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* “membros se tornam conectados a suas organizagdes quan-
do incorporam a sua identidade pessoal caracteristicas que
elesatribuem aorganizagao”.

Assim, aidentificacdo denota que o pertencimento a um
dado grupo social é elemento essencial na definicao do
autoconceito de um individuo, ou sgja, da prépriaidentidade
(PRATT, 1998). A partir dessaligagéo, o individuo passariaa
perceber seu destino como psicol ogicamente entrelagcado ao
destino da organizacéo (ASHFORTH e MAEL, 1989; WAN-
-HUGGINS, RIORDAN e GRIFFETH, 1998). Emboraesteja
parcialmente relacionado com o comprometimento organi-
zacional, o conceito de identificac8o organizacional é consi-
derado distinto daguele em vista de sua fundamentagdo nas
teorias de categorizacéo e identificagdo social (ASHFORTH,
HARRISON eCORLEY, 2008).

Alguns estudos mostram que as pessoas tendem a iden-
tificar-se mais com organizages que tém prestigio eimagem
positiva(MAEL e ASHFORTH, 1992), porém o processo de
identificagdo parece depender tanto de percepgdes positivas
a respeito da organizagdo, como da sobreposicdo entre os
tracos centrai s e distintivos da empresa e aquel es que compdem
o autoconceito deumindividuo (ELSBACH, 1999). Além disso,
a qualidade da relagdo entre empresa e empregado também
teriaimpacto sobre o processo (MAEL e ASHFORTH, 1995;
KREINER eASHFORTH, 2004), em particular asexperiéncias
deorgulho erespeito vivenciadas nessarelagdo (TYLER, 1999).

N&o se encontrou nas literaturas nacional ou internacional
trabalhos que tenham discutido especificamente os efeitos da
desigual dade de género sobre aidentificagdo de mulheres com
as empresas onde atuam. Contudo, ha evidéncias naliteratura
brasileirade que a percepcéo de injusticanadistribuicédo e nos
critérios de alocagdo de recompensas em geral pode afetar as
atitudes dos individuos no tocante a retaliagdo da empresa
(MENDONCA eTAMAIO, 2004) e a0 comprometimento orge-
nizaciona (REGO, 2002a; REGO e SOUTO, 2004; FERREIRA e
SIQUEIRA, 2005; FILENGA eSIQUEIRA, 2006; RIBEIRO, 2007),
bem como comportamentos de cidadania (REGO, 2002b). Na
literaturainternacional, ha observaces diretas de que 0 senso
de injustica na distribuicéo e nos critérios de alocacdo de re-
compensas afeta negativamente a identificagdo dos funcio-
nérioscom asempresasem diversospaises (DE CREMER, 2005;
OLKKONEN eLIPPONEN, 2006), particularmente quando h&
guebras no contrato psicolégico de trabalho (EPITROPAKI,
2003; KREINER eASHFORTH, 2004). Nestapesquisa, rediza-
da com uma amostra de mulheres brasileiras, propde-se que a
percepcdo de discriminagédo de género teriaum efeito negativo
sobre aidentificacdo das mulheres com as organi zacoes.

Hipotese2— Quanto mais forte for o viés de género perce-
bido nadistribuic&o e nos critérios de alocagdo
derecompensas naempresa, menor serdaidenti-
ficagdo damulher com a organizacéo.

2.4. O sentido do trabalho: intensificador dos efeitos da
percepcdo de desigualdade

O sentido do trabalho é investigado naliteratura sob mul-
tiplas 6ticas. Um dos estudos mais abrangentes e populares
sobre o temafoi realizado pel o grupo de pesquisainternacional
Meaning of Working International Research Team (MOW,
1987), que define o sentido do trabalho como um construto
composto por cinco diferentes dimensdes:

« centralidade do trabalho em si para o individuo em contra-
partidaaoutros dominiosdavida, como afamiliaeolazer;

* normassociaissobreo trabahorelativasadireitos e deveres
do individuo;

* sentido atribuido ao trabalho pelos individuos;

* importanciarelativadasrecompensastangiveiseintangiveis
obtidas no trabalho;

« identificacdo doindividuo com diferentes papéisno ambiente
de trabal ho.

Nestapesquisa, 0 interesserecai sobre aterceiradimensio
discutida no projeto MOW: o sentido atribuido ao trabalho
pelo individuo, também denominado de orientagdo para o
trabalho. Esse conceito envolve o papel que o trabalho desem-
penhanavidade um individuo (BELLAH et al., 1985) e esta
associado as recompensas que este pretende obter por meio
dele(PRATT eASHFORTH, 2003). Em seutexto seminal, Bellah
et al. (1985) propuseram trés orientagdes basicas: empregos,
carreiras e vocagdes. As pessoas que veem o trabalho como
um emprego estariam interessadas apenas nos ganhos ma-
teriais dele advindos, ndo buscando nenhum outro tipo de
recompensa. Paraelas, o trabalho néo teriaum fimem s mesmo,
mas seriaum meio de obter recursos necessarios paradesfrutar
do tempo foradele. As pessoas que percebem o trabalho como
umacarreira teriam um investimento pessoal mais profundo
nele e buscariam principal mente avancar na estrutura orga-
nizacional, alcangando uma posi¢ao social privilegiada, além
de amejar maior poder e autoestima. Por fim, as pessoas que
veem o trabalho como vocacao trabal hariam nao pelasrecom-
pensasfinanceiras ou pelo avango nacarreira, mas, sobretudo,
pelarealizacdo pessoal que o exercicio do trabalho em si gera
em suas vidas; portanto, o trabalho e suas recompensasintan-
giveis estariam aindamais profundamente ligados a suaiden-
tidade pessoal.

Segundo Bellah et al. (1985), as trés orientacfes para o
trabalho podem ser encontradas entre individuos de qual quer
grupo ocupacional, observacdo corroborada pelos estudos
de Wrzesniewski et al. (1997), que investigaram diferencas
individuais nessas orientacfes. Naliteraturainternacional, ha
evidéncias de que as pessoas paraas quais o trabalho tem um
significado mais central e intenso tendem a permanecer mais
tempo traba hando (DUBIN, CHAMPOUX e PORTER, 1975),
participam mais em processos de tomada de decisdo (KA-
NUNGO, 1982), edemonstram maior virtude civicanasorga-
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nizacGes em que trabalham (DIEFENDORFF et al., 2002).
Contudo, esses mesmos individuos parecem ser mais forte-
mente afetados por experiéncias negativas no trabalho — pes-
quisas recentes indicam que, quando estdo subordinados a
supervisores abusivos, tais individuos apresentam quedas
mais dramaticas no desempenho do que aqueles paraos quais
otrabahotem um sentido maissuperficid (HARRIS, KACMAR
eZIVNUSKA, 2007). Por entender-se que astrés orientactes
no sentido do trabalho refletem graus distintos de relevancia
das atividades profissionais paraaautodefini¢do do individuo,
no presente estudo propde-se que os efeitos deletérios da
injustica nadistribui¢do e nos critérios de alocacdo de recom-
pensas sobre as atitudes das mulheres para com seu emprego
e suaidentificagdo com a organizagdo seriam também inten-
sificados em funcéo dessa orientacéo. O efeito seriamaisforte
entre mulheres que veem o trabalho como uma vocag&o com-
parativamente as que veem como carreira, erelativamentemais
forte entre as que veem como carreira comparativamente as
gue veem como emprego.

Hipdtese 3 — Quanto mais profundafor a orientagdo damu-
Iher parao trabal ho (vocagdo>carreira>emprego),
mais forte serd o efeito da percepcdo de desi-
gualdade de género sobre a satisfagdo com seu
emprego atual.

Hipétese4 — Quanto mais profundafor a orientagdo damu-
Iher parao trabal ho (vocagdo>carreira>emprego),
mais forte sera o efeito da percepcdo de desi-
gualdade de género sobre a identificagdo com
aorganizacao.

2.5. Rotatividade: o 6nus da desigualdade de género

O problemadaretencéo de trabal hadorestem tido destaque
nos estudos organizacionais e de recursos humanos (SHAW
et al., 2005). Nos tempos atuais, as empresas competem de
forma agressiva entre si por pessoas talentosas, muitas vezes
buscando profissionais atraentes no mercado pelo recruta-
mento hostil do capital intelectual de seus proprios competi-
dores(CAPPELLI, 1999). Além dearotatividade ser um problema
paraas organizagdes em funcéo das perdasfinanceiras diretas,
haaindaas questdes de captacao e permanéncia, jaque pessoas
talentosas e qualificadas sdo dificeis deencontrar e, maisainda,
de substituir. Por isso, umamelhor compreens&o dos mecanis-
mos psi col 6gi cos associ ados arotatividade parece ser também
salutar do ponto de vista gerencial.

No presente trabalho, propde-se que, para a forca de tra-
bal ho feminina, adiscriminagéo de género criaradificuldades
adicionais de retencdo, em face da corrosdo causada na sa-
tisfagdo da mulher com seu emprego e em sua identificacdo
com a organizagdo. Assim, procura-se esclarecer, nesta pes-
quisa, 0s mecanismos mediadores por meio dosquaisainjustica

na distribuicdo e nos critérios de alocacdo de recompensas
entre homens e mulheres pode ativar aintencéo das mulheres
de mudar de emprego.

Em linhacom evidéncias encontradas naliteraturanacional
(FERREIRA e SIQUEIRA, 2005) einternacional (DICKTER,
ROZNOWSKI eHARRISON, 1996), sugere-se que os efeitos
observados da satisfacdo sobre a rotatividade replicar-se-do
neste estudo, e que mulheres menos satisfeitas com seu empre-
go estardo mais fortemente inclinadas a deixar aempresa.

Hipétese5— Quanto menor a satisfagéo da mulher com seu
emprego atual, mais forte seré suaintencéo de
deixar aempresa.

Algumas observacdes empiricas também indicam a in-
fluéncia daidentificagdo com a organizac&o sobre aintengdo
de empregados deixarem voluntariamente aorganizagdo e sobre
arotatividade efetivamente observada(MAEL eASHFORTH,
1995; WAN-HUGGINS, RIORDAN e GRIFFETH, 1998). Dessa
forma, prop8e-se ainda que mulheres menosidentificadas com
a organizagdo estardo mais fortemente inclinadas a deixar a
empresa.

Hip6tese6— Quanto menor aidentificagdo damulher coma
organizagdo, mais forte sera sua intengéo de
deixar aempresa.

2.6. Modelo teorico

O modelo tedrico ora proposto esta apresentado na figura
da pagina 75. Na pesquisa, testaram-se as hipdteses de que a
percepcdo de vieses de género na distribuicéo e nos critérios
dealocagdo de recompensas naempresaacarretam umimpacto
negativo sobre a satisfacdo da mulher com seu emprego atual
(H21) e sobre suaidentificagdo com a organizagdo (H2). Além
disso, investigou-se se aorientacdo para o trabal ho atuariacomo
moderador dessas duas relagdes, ou sgja, analisou-se se 0 im-
pacto da percepcado de discriminacéo sobre a satisfacdo com o
emprego atual e sobreaidentificaco com aorganizacdo seriam
intensificados entre mulheres para as quais o significado do
trabalho desempenhaum papel maiscentral em seu autoconceito
(H3 e H4, respectivamente). Finalmente, também setestaram as
hi p6teses de que niveis reduzidos de satisfagdo com o emprego
atual e de identificagdo com a organizag&o seriam processos
mediadores para os efeitos da desigualdade na intencdo de a
mulher demitir-se daempresa(H5 e H6, respectivamente).

3. METODOLOGIA
3.1. Procedimento e coleta de dados

Esteestudofoi realizado apartir daaplicacio dequestionario
auma amostra de mulheres, alunas ou ex-alunas de cursos de
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pos-graduacdo de uma escola de negdécios do Rio de Janeiro.
Foi estabel ecido como critério para participar do estudo estar
empregada ha pel o menos um ano namesma organizacdo. Os
convites paraparticipar dapesquisaforam enviados por correio
€l etrénico paraos enderecos de 300 participantesem potencial .
O questionério incluiu as medidas a seguir descritas.

» Equidadeentreosgénerosnadistribuicdoenoscritérios
dealocacéo derecompensas—foram aplicadas versdes adap-
tadas de escal asja existentes dejusticadistributiva e proce-
dimental de Colquitt (2001). O instrumento original foi mo-
dificado para direcionar a atengdo das participantes espe-
cificamente para o grau de equidade percebido na distri-
buicdo e nos critérios de al ocagéo de recompensas paramu-
Iheres comparativamente aos homens na organizagéo.
Escalasdo tipo Likert de cinco pontos foram utilizadas para
as respostas e, quanto maiores os valores indicados, maior
a percepcgdo de equidade entre géneros nas préticas asso-
ciadas arecompensas na empresa. Os coeficientes alpha (o)
obtidos por Colquitt (2001) nos instrumentos foram 0,92 e
0,78, respectivamente para justica distributiva e procedi-
mental, e, naamostra desta pesquisa, 0,95 e0,85.

 Satisfacdo com o emprego atual —foram utilizados ostrés
itens sugeridos por Spector (1997), com base no Michigan
Organizational Assessment Questionnaire, por prospec-
tarem de forma simples e direta a apreciacéo subjetiva do
individuo e serem indicadores parcimoniosos da satisfacéo
geral do trabalhador com seu emprego. Foram utilizadas
escalas Likert de cinco pontos para respostas, com valores
maioresindicando maior satisfagio. De acordo com o autor,
0 alpha reportado na literatura para esse conjunto de indi-
cadores varia de 0,77 a 0,87 e, na amostra deste estudo, o
alpha observado foi 0,89.

* ldentificacio com aor ganizagdo—foi aplicadaaescaladesen-
volvida por Mael e Ashforth (1992), o principal instrumento
usado em pesquisas para verificar aidentificacdo organiza-
cional em diferentespaises, inclusive nos delinguaportugue-
sa (por exemplo, TAVARES, CAETANO e SILVA, 2007).
Também neste caso foram utilizadas escalas Likert de cinco
pontos paraasrespostas, com val oresmaioresindicando maior
identificacdo. O alpha original reportado para essa escala é
0,85 e, naamostra deste estudo, o alpha observado foi 0,92.

» Sentidodotrabalho—paradefinir o sentido do trabalho para
cadaparticipante, foi utilizadaamesmaabordagem proposta
por Wrzesniewski et al. (1997), que apresenta descricles
dastrés orientagdes para o trabal ho, solicitando que as par-
ticipantes escolhessem a opcéo que melhor representasse o
sentido que ele tem paraela: de emprego (“trabalho apenas
para ganhar meu salério no final do més”), de carreira
(“trabalho para avancar na minha carreira e alcancar uma
posicéo de destaque”), ou de vocagdo (“trabal ho pelo prazer
gue sinto ao realizar minhas atividades profissionais’).

* Intencdo dedeixar aempresa—paraobter-seainformagédo
sobre aintencéo de deixar a empresa, foram utilizados trés
itens, seguindo a apresentacdo proposta por Mitchell et al.
(2001). O enunciado pedia que a participante indicasse, por
meio de escalas Likert de cinco pontos, suaintencéo, grau
de certezae probabilidade de solicitar, nos 12 meses seguin-
tes, desligamento da empresa em que trabalhava. Quanto
maioresosvalores, maior aintencéo de deixar o emprego em
que estava. O alpha dessamedida€0,95, e, naamostradeste
estudo, esse indicefoi 0,94.

Variaveis de controle — parafins de controle, foram ainda
|evantados por meio do questionario o nivel hierarquico das
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participantes (1. Funcionaria; 2. Gestdo Intermediéria/
Supervisorg; 3. Diretora), aidade e o tempo de empresa das
participantes.

4. RESULTADOS
4.1. Descricdo da amostra

Dos 300 questionérios enviados, 172 retornaram preen-
chidos por respondentes que atendiam aos critérios para
participar da pesquisa. A idade das participantes variou de 24
a55 anos, 16% tendo menos de 25 anos, 22% de 26 a 30 anos,
22% de 31 a 35 anos, 20% de 36 a 45 anos, e 20% mais de 46
anos. Todas as mulheres daamostra cursaram pelo menosuma
graduacdo completa. A maioria das participantes atua em
organizagdes privadas com fins lucrativos (74%), porém a
amostra inclui também mulheres que atuam em empresas de
capital misto (7%), além de organizages publicasedo terceiro
setor (17%); 2% nado responderam apergunta. As participantes
ocupam funcBes principa mente nas areas de administracéo
geral, marketing, tecnologia de informagéo, finangas e RH/
educagdo. Na amostra, 54% das mulheres sdo funcionérias
sem subordinados, 40% ocupam funcgdes intermediarias que
envolvem supervisdo, 5% estéo em cargos de direcdo e 1%
ndo respondeu.

Com relagdo ao sentido do trabalho, 30% das mulheres
indicaram que, para €elas, o trabalho é principalmente uma
oportunidade de realizac@o pessoal no exercicio de sua
profissdo (vocagdo). Para42% das mulheres, o trabalho repre-
senta uma oportunidade de crescimento, ascensdo e mudanga
de status (carreira), enquanto, para 26% das mulheres, o

trabalho € principalmente uma fonte de renda, seguranca e
independénciaecondmica (emprego). Trés participantes (2%)
ndo responderam a essa questéo.

4.2. Teste das hipoteses

Para a andlise estatistica dos dados, foram calculados os
valores médios de cada participante nos instrumentos utili-
zados para levantamento da percepcéo de equidade entre os
géneros nas préticas de recompensas adotadas pela orga-
nizacdo, da satisfagdo com o emprego atual, da identificacéo
com aorganizagdo e daintencdo de deixar aempresa. O sentido
do trabalho, por ser umavariavel categorica, foi tratado como
varidvel dummy, paraaqua emprego recebeuovalor 0, carreira
valor 1 e vocagdo valor 2. Para os testes de hipotese que
envolvem moderagOes, foram criados coeficientes deinteracéo
a partir do produto da percepcdo de desigualdade de género
pelo sentido do trabalho, conforme preconizado por Baron e
Kenny (1986).

As hip6teses 1 e 3 trataram, respectivamente, do efeito
direto da percepgéo de equidade de género sobre a satisfacéo
com o emprego atual e do efeito intensificador do sentido do
trabalho sobre essa relagéo. Essas hipoteses foram testadas
por meio da andlise de regressdo hierérquica, sendo utilizado
como variavel de controle o nivel hierérquico da participante
na empresa em que atua. Natabela 1, apresentam-se os resul -
tados da andlise estatistica realizada para testar essas hip6-
teses. O coeficiente de determinacdo do model o foi significativo
(R?=0,41; F=24,35; p<0,001), explicando 41% davaridncia
observada na satisfagdo com o emprego atual. A percepcéo de
equidade de tratamento entre génerosteve efeito significativo

Tabelal

Analise de Regressédo — Antecedentes da Satisfacao*

Variavel B t R? AR?
Nivel Hierarquico 0,02 0,21 0,00

Nivel Hierarquico 0,02 0,23

Equidade (Género) 0,57% 8,20%** 0,32+ 0,32%x
Nivel Hierarquico 0,08 1,16

Equidade (Género) 0,45+ 6,40%*

Sentido do Trabalho 0,30%** 4,07 0,39%** 0,07+
Nivel Hierarquico 0,08 1,19

Equidade (Género) 0,507+ 6,53%**

Sentido do Trabalho 0,17 1,96

Equidade (Género)** Sentido do Trabalho 0,18* 2,04** 0,41% 0,02*

Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omisséo de valores.
** p < 0,05.
*** p < 0,001.
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sobreasatisfagéo (§ =0,57; t = 8,20; p < 0,001) — quanto maior
a equidade percebida, maior a satisfagdo com o emprego,
corroborando a H1 nessa amostra. A inclus&o do sentido do
trabalho no modelo gerou um incremento significativo no
coeficiente de determinacao (R%q e = 0,07; Frynge = 16,58;
p<0,01), assim como a inclusdo do termo de interacdo da
percepcao de equidade no tratamento entre géneros com o senti-
dodotrabalho (R? =0,02; F =16,58; p<0,05), corro-
borando H3.

Paramelhor observar arelago entre percepcéo de equidade
e satisfagcdo no emprego em funcéo do sentido do trabalho,
tracaram-se as retas obtidas na andlise de regressdo para as
trés orientacdes para o trabalho. Como pode ser observado no
gréfico ao lado, arelacéo entre percepcéo de equidade e satis-
fac&o no trabalho € maisintensapara o grupo vocacao, sendo
relativamente menosintensano grupo carr eir a e, aindamenos,
no grupo emprego. Vale ressaltar que, para niveis atos de
equidade, o grupo vocagao € o0 que apresenta valores mais
elevados na satisfagdo, seguido pelo grupo carreira, e este,
pel o grupo empr ego. No entanto, apesar de asatisfacéo reduzir-
-se em todos os casos a medida que a percepcéo de equidade
diminui, quando os niveis de equidade sdo mais baixos, as
posi¢des invertem-se: 0 grupo vocacgao € 0 que apresenta me-
nor satisfac&o, sendo os val ores rel ativamente maiores para o
grupo carr eirae, maioresainda, parao grupo empr ego, Corro-
borando o efeito previsto em H3.

As hipéteses 2 e 4 trataram, respectivamente, do efeito da
percepcdo de equidade no tratamento entre géneros sobre a
identificac&o com aorganizagdo e do efeito moderador do sen-
tido do trabalho. Para a andlise dos antecedentes da identifi-
cagdo com aorganizagdo, foi utilizado, como variavel de con-
trole, o tempo de empresa. Na tabela 2, apresentam-se os re-

Change Change

SN 0w
Fow

Satisfagao no Trabalho
(=)

&

—
oo wo

1 2 & 4 5
Equidade (Género)

—— Emprego - - Carreira - Vocagao

Efeitos da Equidade na Satisfagcdo em Funcgéo do
Sentido do Trabalho

sultados da andlise estatistica realizada para testar essas hi-
poteses. O coeficiente de determinagéo do modelo foi signifi-
cativo (R? = 0,54; F = 41,57; p < 0,001), explicando 54% da
variancia observada na identificagdo com a organizacdo na
amostra. A varidvel de controle tempo de empresa teve um
efeito significativo sobre a identificagdo. A inclusdo da per-
cepcdo de equidade no tratamento entre géneros produziu
um incremento significativo no coeficiente de determinacéo
(R%cpange = 0,315 F = 78,84; p < 0,001), corroborando H2. A
inclusdo do significado do trabalho no model o gerou umincre-
mento significativo no coeficiente de determinagao (R zg. =
0,11; FChange =34,37; p<0,01), porém ainclusdo do termo de
interacdo da percepcao de equidade no tratamento entre géne-
ros pelaidentificagdo com aorganizagdo ndo alterou avariancia

explicada (R? 4 = 0,01; 1S).

Tabela 2

Analise de Regressédo —Antecedentes da Identificacdo*

Variavel ] t R? AR?
Tempo de Empresa 0,34%+* 4,33%** 0,11%*
Tempo de Empresa 0,274+ 4,18%*
Equidade (Género) 0,56+ 8,88*** 0,43 0,317+
Tempo de Empresa 0,11 1,79
Equidade (Género) 0,43+ 7,09%**
Sentido do Trabalho 0,39+ 5,86%** 0,54*** 0,11%+*
Tempo de Empresa 0,11 1,69
Equidade (Género) 0,447+ 7,09%*
Sentido do Trabalho 0,37%** 4 58
Equidade (Género)** Sentido do Trabalho 0,04 0,48 0,54%** 0,001
Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omisséo de valores.
** p < 0,05.
*% < 0,001.
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Ashipoteses 5 e 6 trataram, respectivamente, do efeito da
satisfagdo com o emprego atual e da identificagdo com a
organizacg&o sobre a intengdo de a mulher deixar a empresa.
Nessa andlise, foram usadas, como variaveis de controle, a
idade da mulher e seu tempo de vinculo com a empresa. Na
tabela 3 sdo apresentados os resultados da andlise estatistica
realizada para testar essas hipéteses. O coeficiente de deter-
minagdo do modelofoi significativo (R?=0,33; F=16,79; p<
0,001), explicando 33% da variancia observada na intencéo
das mulheres de deixarem a empresa. A idade teve um efeito
significativo negativo sobre a intencdo de deixar a empresa,
porém, nessa amostra, ndo se observou relacdo estatistica
mente significativa entre o tempo de empresa e tal critério. A
seguir, conforme preconizado por Baron e Kenny (1986), os
efeitos diretos da percepcdo de equidade no tratamento entre
géneros e seus efeitos intermediados pela satisfacdo com o
emprego e pelaidentificacdo com aorganizacdo foram testados
em trés passos. No primeiro, ainclusio da percepcéo de equi-
dade no tratamento entre géneros produziu um incremento
significativo no coeficiente de determinagéo (R?qj,z,q. = 0,08;
F=17,61; p<0,001), indicando seu efeito direto sobreaintencéo
de as mulheres deixarem a empresa. No passo seguinte, a
inclusdo dasatisfacdo com 0 emprego atual no model o também
gerou um incremento significativo no coeficiente de deter-
MINaGE0 (R% e = 0.03; Fpge = 6:34; p<0,02), corroborando
H5 e indicando que os efeitos da equidade de género sobre a
intencdo de deixar a empresa se déo por meio dos efeitos da
primeira sobre a satisfacéo com o emprego atual. No passo

seguinte, ainclusdo davariavel identificacdo com aorganizagdo
também incrementou significativamente avarianciaexplicada
(R%chenge = 0,10; Fpnge = 23,74; p< 0,001), corroborando H6 e
indicando que os efeitos das varidveis percepcdo de discri-
minac&o entre géneros e da satisfagdo no trabalho naintencéo
de as mulheres deixarem aempresa s&o intermediados por seu
impacto sobre aidentificagdo com aorganizacdo. A magnitude
e adirecdo dos efeitos observados constam na tabela 3.

5. DISCUSSAO

Os resultados descritos corroboram em grande parte o
modelo tedrico testado no estudo. No tocante a hipotese 1,
verificou-se que a percepcdo de vieses de género na distri-
buicdo e nos critérios de aocacdo de recompensas esteve ne-
gativamente associada a satisfacdo das mulheres com o tra-
bal ho. Essaobservagao estd em consonanciacom as pesquisas
brasileiras sobre o impacto negativo da injustica nas préaticas
deremuneragdo sobre asatisfagdo (FERREIRA e SIQUEIRA,
2005), e expande ainvestigacéo empirica sob o enfoque mais
especifico das implicagdes da desigual dade de género paraas
atitudes das profissionais brasileiras, também corroborando
os achados de estudos internacionais acerca da quest&o
(SHAFFER et al., 2000).

No referente a hipétese 2, as observagdes do estudo indi-
cam que a percepcao de vieses de género na alocacéo de re-
compensas esta negativamente associada a identificagéo das
mulheres com as organizagdes em que atuam. Essa € uma

Tabela3

Anédlise de Regresséo — Antecedentes daIntencédo de Deixar a Empresa*

VEUEVE B t R? AR®
Tempo de Empresa 0,18 1,51

Idade -0,44%** -3, 77 0,11%** 0,11
Tempo de Empresa 0,23** 2,04%

Idade -0,45%+* -4,08%**

Equidade (Género) -0,30%** -4,20%** 0,19%* 0,08***
Tempo de Empresa 0,22%* 2,00%

Idade -0,40%** -3,52%**

Equidade (Género) -0,18* -2,20%*

Satisfagdo com o0 Emprego -0,22%** -2,52%%* 0,22%** 0,03**
Tempo de Empresa 0,29** 2,73%

Idade -0,37%** -3,54%*%

Equidade (Género) 0,01 0,17

Satisfagdo com 0 Emprego 0,11 -1,32

Identificacdo com a Organizagéo -0,42% -4, 87+ 0,33*** 0,10%+

Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omisséo de valores.
** p < 0,05.
*** p < 0,001.
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evidénciaempiricainicia detal proposi¢ao entre profissionais
brasileiras ereplical ocal mente os achados das pesquisas sobre
0 mesmo tema conduzidas em outras nagdes (DE CREMER,
2005; OLKKONEN eLIPPONEN, 2006).

Quanto as hipéteses 3 e 4, relativas ao efeito moderador do
sentido do trabalho, os resultados verificados corroboram
apenas a primeira proposi¢ao. Os achados sugerem que a
orientagdo para o trabalho intensifica os efeitos negativos da
desigualdade de género sobre a satisfacdo das mulheres,
confirmando aproposi¢éo de que ainfluénciaseriamaior entre
mulheres que veem o trabalho como uma vocagdo compara-
tivamente as que 0 veem como carreira, e relativamente maior
entre as que 0 veem como carreira, comparativamente asqueo
veem como emprego. Essa observagdo também constitui uma
evidénciaempiricaorigina ereforcaasteoriassobreainteragéo
entre caracteristicas do ambiente de trabal ho e diferencasindi-
viduais naformacéo das atitudes sobre o emprego (SPECTOR,
2002). No contexto nacional, também se rendem evidéncias a
proposicdo de que experiéncias negativas vivenciadas nas
organizagOes teriam um impacto mais forte sobre individuos
paraosquaiso trabalho € umadimensio maiscentral (HARRIS,
KACMAReZIVNUSKA, 2007).

Contudo, amesmainfluénciamoderadorandofoi verificada
no tocante a identificagdo organizacional. Tendo em vista a
magnitude do efeito direto do sentido do trabalho e da desi-
gualdade de género sobre aidentificagéo com as organizagoes,
0s resultados sugerem que, apesar de esses fatores estarem
associados aconstrucdo daidentificagdo, seus efeitos parecem
ser independentes.

Em relacéo as hipdteses 5 e 6, as observacdes do estudo
corroboram as duas afirmagdes, respectivamente os efeitos da
satisfagcéio com o emprego e daidentificagdo com aorgani zagdo
sobre aintencéo das profissionais de deixar aempresaem que
atuam. Essas observagdes estdo em consonancia com aquel as
verificadasnasliteraturas nacional (FERREIRA e SIQUEIRA,
2005) einternaciona (DICKTER, ROZNOWSKI| eHARRISON,
1996) sobre o impacto negativo da satisfagdo com o trabalho
sobre aintencéo de sair do emprego. As observacdes também
estendem para a popul agdo investigada os achados de estudos
internacionais quanto a influéncia da identificagdo com a
organizag&o naintencéo de funcionarios de deixarem volun-
tariamente a empresa (MAEL e ASHFORTH, 1995; WAN-
-HUGGINS, RIORDAN e GRIFFETH, 1998). Além disso, 0s
resultados da andlise reforgcam a nog&o de que os efeitos da
percepcéo de desigualdade de género sobre aintengéo de as
profissionais deixarem voluntariamente a empresa S&o
mediados pela satisfagdo no trabalho (DICKTER, ROZNO-
WSKI eHARRISON, 1996; FERREIRA e SIQUEIRA, 2005),
bem como pelaidentificacdo com aorgani zacéo.

Com relagdo as limitagdes metodol 6gicas do estudo, cabe
destacar o carater ndo probabilistico daamostra, o queimpede
a generalizag@o dos resultados observados a outros grupos
demogréficos, e restricBes a inferéncias de causalidade, em

funcéo do desenho da pesquisa. Participaram dainvestigacéo
apenas mul heres com formag&o superior que optaram pelapos-
-graduacdo, o que pode estar relacionado com o padréo de
respostas observado. O uso de e-mail como veiculo de enca-
minhamento de questionarios também pode ter inibido a par-
ticipac&o de algum grupo em particular.

6. CONCLUSAO

Apesar da crescente participagdo femininano mercado de
trabalho, as estatisticas e as pesquisas sobre trabal ho e diver-
sidade nas organi zagOes sugerem que limitagdes em termos de
oportunidades para mulheres e diferenciais de ganhos entre
géneros no ambiente organizacional continuam sendo obser-
vados (CAMBOTA e PONTES, 2007; ROTH, 2007). Osvieses
de género sdo fomentados pela persisténcia de preconceitos
(DIPBOYE e COLELLA, 2005) que, aém de moramente
reprovaveis, também representam um risco para as organi-
zagdes a médio e a longo prazo, em fungdo dos custos que
conferem a rotatividade. O presente estudo representa um
passo no sentido da ampliagdo do debate sobre a questdo da
discriminagéo e suas repercussfes sobre as atitudes e com-
portamentos de funcionarios nas empresas.

Os resultados desta pesguisa sugerem que a percepcdo de
desigualdade de género impacta a satisfagdo da mulher com
seu emprego e suaidentificagcdo com aorganizagdo e, por meio
de seu efeito sobre as atitudes, também impacta a intencéo
das mulheres de trocarem de emprego. Além disso, neste es-
tudo, observou-se que os ef eitos da percepcao de desigual da-
de sobre as atitudes femininas parecem ser intensificados em
funcéo do sentido que o trabalho tem em suas vidas. As mu-
Iheres para quem o trabalho é uma vocacao apresentaram os
mais baixos niveis de satisfacéo frente a percepcéo de desi-
gualdade, seguidas pelas que veem o trabalho como carreir a,
e estas, pelas que veem o trabalho como emprego. Porém,
guando percebem equidade nas politicas de recompensas, as
posicOes invertem-se: aquelas para quem o trabalho é uma
vocacao apresentam os niveis de satisfacdo mais elevados,
seguidas pelas que veem o trabalho como carreira, e estas
pelas que veem o trabalho como empr ego.

Do ponto de vista tedrico, os achados contribuem para a
proposi¢cdo de que as condicdes de trabalho e as experiéncias
vivenciadas nas organizagdes estdo diretamente associadas a
satisfacdo com o emprego (SPECTOR, 2002) eaidentificacdo
dosindividuoscom asempresas(TYLER, 1999). Alémdisso, a
pesquisadasuporte as proposi cdes tedricas sobre arelevancia
tanto de caracteristicas do ambiente organizacional como de
caracteristicas individuais na formagéo das atitudes sobre o
trabalho no contexto brasileiro, avalizando uma viséo inte-
gradora das duas vertentes. O estudo também esta alinhado
com as teorias que propdem uma ligacdo causal entre as
atitudes e os comportamentos de funciondrios, em particular
no tocante a intencdo de deixar a empresa, corroborando e
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estendendo as pesquisas sobre os antecedentes da rotativi-
dedevoluntériano Brasi| (FERREIRA e SIQUEIRA, 2005). Além
disso, esta pesquisa reitera as teorias sobre discriminagdo no
trabal ho e desigual dade de género que apregoam a existéncia
de efeitos deletérios de tais vieses sobre atitudes e compor-
tamentos dos individuos nas organizagdes (STEIL, 1997),
contribuindo paraavigorar aimportanciadesse temaespecifico
no campo dos estudos organizacionais.

Do ponto de vista prético, os resultados da pesquisa re-
forcam a importancia da equidade nas politicas de recom-
pensas praticadas para profissionais, a despeito do género,
como fator determinante para melhoria das relagtes entre
empregadores e suas colaboradoras. O preco da indiferenca
pode ser ato: a percepcéo de discriminagdo por parte das
mulheres, quando observam vieses de género no ambiente de
trabalho, parece estar associada a seu desengajamento em
relacdo a organizacdo. Em face dos custos elevados da ro-
tatividade para os negdcios (SHAW et al., 2005), os resul-
tados aqui arrolados sugerem que gestores de institui¢des
publicas ou privadas devem assumir umaposturamais proati-
vanaverificagdo da justica e da equidade de género em suas
politicas de recompensas. E fundamental constantemente exa-
minar se as normas de distribuicdo e alocacdo sdo simetrica-
mente aplicadas ahomens eamulheresnaempresa, estimulando
desse modo maior engajamento de seu quadro feminino. Do
ponto de vistaestratégico, essainiciativaseriaparticularmente
importante para retencéo de profissionais intrinsecamente
motivadas para o trabalho, cujo comprometimento parece ser
mais suscetivel as experiéncias que vivenciam nas organiza-
¢Bes em que atuam.

Pesquisas futuras podem replicar o estudo em outras re-
gides do Pais e junto a mulheres com diferentes niveis de ins-
trucdo. Outrasinvestigagdes também poderiam testar osefeitos
das percepgoes e atitudes investigadas nesta pesquisa sobre

arotatividade efetivamente observada, ou mesmo sobre outros
comportamentos no trabalho, como o absenteismo, a produ-
tividade e acidadaniaorganizacional. A influénciarelativada
percepcdo de desigual dade sobre outros grupos demogréficos
(por exemplo, os homens, no caso da desigual dade de género)
também ampliaria 0 conhecimento sobre a questao e suas re-
percussdes entre funciondrios que, embora ndo sejam direta-
mente af etados, testemunham os fendmenos estudados. |gual -
mente, ainfluéncia de outras bases de discriminagdo (idade,
orientacdo sexual, entre outros) sobre atitudes e compor-
tamentos no trabal ho também of erece uma oportunidade para
expansdo do conhecimento acumulado na area. Seria ainda
interessante incluir, em investigagdes futuras, moderadores
associados ao setor e ao tipo de organizacéo em que as profis-
sionais atuam, assim como verificar possiveis efeitos siste-
maéticos associados ao género do superior imediato na for-
magcdo das atitudes estudadas.

Valeressaltar, por fim, que o debate sobre questdes sociais,
como as concernentes arel agoes de género no trabal ho, tornou-
-se essencial para as organizacfes contemporaneas, tanto em
funcdo da maior diversidade do perfil demogréfico dos tra-
bal hadores como pelaagéo dasforcas que exigem e monitoram
a responsabilidade social das corporacdes. Nesta pesquisa,
procura-se contribuir paraaproducdo de conhecimento acerca
da quest&o da discriminagdo em geral e da desigualdade de
género em particular, chamando a atengdo para as conse-
guéncias negativas geradas tanto para os individuos como
para as empresas. Embora tais questdes sejam importantes
paraas comunidades académicae profissional, haaindamuito
aser discutido e investigado empiricamente. Afinal, as orga-
nizagdes estao parti cularmente sujeitas a manifestacéo de es-
teredtipos e preconceitos, e problemas como a desigualdade
de género continuam visivelmente manifestos no diaadiade
muitas empresas brasileiras.
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Gender inequality at work: reflections on the attitudes of women and on their intention of
leaving the company

Gender relations in the world of work are still marked by important asymmetries, especially concerning wages and
access to top positionsin organizational structures. In this study, we analyzed whether the perception of inequality
inthedistribution of rewardsand in thecriteriafor reward all ocation affect women’sjob satisfaction and identification
with the organi zations they work for. We al so tested whether work meaningful ness moderates the effects of perceived
inequality upon women'’s attitudes, intensifying such effects among the women whose work orientation is more
central to their self-identity. Thisresearch investigatesthese rel ationshipsin asample of 172 women with undergraduate
degrees, who work in Rio de Janeiro for different organizationsand in variousindustries. Theresults suggest that the
perception of inequality has a negative impact on women's attitudes towards their job and the organizations they
work for; work meaningfulness has the theorized moderating effects; and through its impact on women'’s attitudes,
the perception of inequality significantly affects women’sintention to leave the organization.

ABSTRACT

Keywords: inequality, gender, job satisfaction, organizational identification, intention to leave.

Desigualdad de género en el trabajo: reflejos en las actitudes de las mujeres y en su intencion
de dejar la empresa

Lasrelaciones de género en el mundo del trabajo estan todavia marcadas por importantes asimetrias, especialmente
en lo que serefiere alos salarios y al acceso a puestos de mayor relevancia dentro de las organizaciones. En este
estudio, se buscainvestigar si la percepcion de desigualdad en la distribucién y en los criterios para asignacion de
recompensas aplicados alas mujeresinfluye en su satisfaccion con el trabajo'y en su identificacion con laorganizacion
en que trabajan. Ademas, se analizasi el sentido del trabajo modera los efectos de la percepcién de desigualdad de
género enlas actitudes de las mujeres, siendo masfuerte entre las mujeres paraquieneslaorientacion haciael trabajo
esta mas centralmente asociada a su identidad. Se examinan dichas relaciones en una muestra de 172 mujeres con
titulo universitario que trabajan en la ciudad de Rio de Janeiro en diversos tipos de organizaciones y en diferentes
segmentos de mercado. Los resultados sugieren que: la percepcion de la desigualdad tiene un impacto negativo
sobre las actitudes de las mujeres con respecto a sus puestos de trabajo y a las organizaciones en que trabajan; el
sentido del trabajo presenta el efecto moderador teorizado; y, por medio de sus efectos sobre las actitudes de las
mujeres, la percepcion de desigual dad afecta significativamente su intencién de dejar laempresa.

RESUMEN

Palabras clave: desigualdad, género, satisfaccion en el trabajo, identificacién, intencion de dejar |laempresa.
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